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MOTTO 
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ABSTRACT 
The purpose of this study was to determine the effect of human relations 
and work environment on employee performance with work ethics as a mediating 
variable. The population in this study were employees of PT. Tirta Investama DC 
Solo. The sampling technique used in this study is probability sampling using 
saturated samples and obtained a sample of 86 respondents. The technique of 
collecting data using a questionnaire. This research variable uses three variables, 
namely the dependent variable independent variable, and the mediating variable. 
For the dependent variable of this study is employee performance. For the 
independent variable is the human relations and work environment and the 
mediating variable is work ethic. The research method used is a quantitative 
method. For data analysis methods use path analysis and sobel test. Whereas for 
data processing using the IBM SPSS Statistics 20.0 program. 
The results of this study indicate that (1) human relations affects the work 
ethic. (2) The work environment influences the work ethic. (3) Human relations 
influences employee performance. (4) Work environment influences employee 
performance. (5) Work ethic influences employee performance. (6) Human 
relations does not affect employee performance through work ethic as a mediating 
variable based on the sobel test. (7) The work environment has an effect on 
employee performance through work ethics as a mediating variable based on the 
sobel test. 
 
Keywords: Human relations, work environment, work ethic and employee 
performance. 
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ABSTRAK 
 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh human relation 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan etos kerja sebagai 
variabel mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Tirta 
Investama DC Solo. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah probability sampling dengan menggunakan sampel jenuh dan 
diperoleh sampel penelitian sebanyak 86 responden. Teknik pengumpulan data 
menggunakan kuesioner. Variabel penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu 
variabel dependen variabel independen, dan variabel mediasi. 
Untuk variabel dependen dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Untuk variabel independen adalah human relation dan lingkungan kerja dan 
variabel mediasi adalah etos kerja. Metode penelitian yang digunakan adalah 
metode kuantitatif. Untuk metode analisis data menggunakan analisis path dan uji 
sobel. Sedangkan untuk olah data menggunakan program IBM SPSS Statistik 
20.0. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) human relation berpengaruh 
terhadap etos kerja. (2) Lingkungan kerja berpengaruh terhadap etos kerja. (3) 
Human relation berpengaruh terhadap kinerja karyawan. (4) Lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. (5) Etos kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. (6) Human relation tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan melalui etos kerja sebagai variabel mediasi berdasarkan sobel test. (7)  
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui etos kerja 
sebagai variabel mediasi berdasarkan sobel test. 
 
Kata kunci: Human relation, lingkungan kerja, etos kerja dan kinerja karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Penelitian 
Pada perkembangan zaman yang modern ini, banyak perusahaan berdiri 
untuk bersaing di pasar nasional maupun internasional. Setiap perusahaan tersebut 
harus memiliki strategi untuk memajukan perusahaan dan siap bersaing di pasar 
global. Suatu persaingan yang begitu ketat dalam mendorong organisasi untuk 
memperbaiki kualitas usaha untuk mencapai tujuan organisasi, yaitu mencapai 
laba sebesar-besarnya. Untuk mencapai laba tersebut, setiap perusahaan 
memerlukan strategi-strategi yang harus ditempuh salah satunya adalah kualitas 
Sumber Daya Manusia yang mampu bekerja sama (Saputro, 2017). 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan dasar dan kunci dari semua 
sumber daya organisasi. Sumber Daya Manusia adalah orang yang disebut sebagai 
manajer, pegawai, karyawan, buruh, atau tenaga kerja yang bekerja untuk 
organisasi. Sumber Daya Manusia yang berkualitas memiliki pengetahuan, 
keterampilan, kompetensi, jiwa yang prima dan bertalenta, serta  mempunyai etos 
kerja dan motivasi kerja tinggi yang dapat membuat organisasi berbeda antara 
sukses dan gagal. Efektivitas dan efisiensi sumber-sumber organisasi lainnya 
hanya dapat dicapai apabila Sumber Daya Manusia tersebut berkualitas (Wirawan, 
2015). 
Jadi, kekuatan setiap perusahaan terletak pada pengelolaan Sumber Daya 
Manusia yang baik. Dalam hal ini, Sumber Daya Manusia akan meningkat apabila 
memperhatikan secara tepat dengan menghargai bakat-bakat yang ada untuk 
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mengembangkan kemampuan, dan menggunakannya secara tepat. Suatu 
kemajuan dan kelancaran sebuah perusahaan tergantung pada kinerja karyawan. 
Menurut Fadillah (2011) Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang 
dihasilkan oleh seorang karyawan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. 
Kinerja merupakan prestasi atau hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan serta berdasarkan pengalaman kecakapan yang 
dimiliki (Samosir, 2016). 
Menurut Budianto (2015) kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan 
sesuai perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 
sangat penting dalam upaya meningkatkan daya saing perusahaan. Hanya 
perusahaan yang memiliki daya saing tinggi yang akan tetap bertahan dan 
berkembang dalam era globalisasi ini. Perusahaan harus dapat mengelola semua 
potensi yang ada baik itu internal maupun eksternal. Perubahan yang terjadi di 
lingkungan perusahan, baik internal maupun eksternal akan membawa perubahan 
sumber daya manusia, ditujukan agar kinerja maksimal karyawan dalam sebuah 
perusahaan dapat dicapai dengan baik, sehingga dapat menjaga kelangsungan 
hidup perusahaan dimasa mendatang. 
Perusahan dengan kinerja tinggi akan tercapai apabila didukung oleh 
sumber daya manusia perusahaan yang berkinerja tinggi yang dipengaruhi oleh 
beberapa hal, yaitu: etos kerja yang tinggi, human relation (hubungan antar 
manusia) yang baik dan lingkungan kerja yang nyaman. 
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Etos kerja merupakan pandangan mengenai cara bekerja yang dimiliki 
seseorang, suatu golongan atau suatu bangsa, berisikan sistem nilai yang 
menyangkut persepsi individu dalam melaksanakan pekerjaannya (Hadiansyah, 
2015). Sedangkan menurut Dodi (2013) etos kerja merupakan sikap, pandangan, 
kebiasaan, ciri-ciri atau sifat mengenai cara bekerja yang dimiliki seorang 
karyawan. Jika karyawan mempunyai etos kerja yang tinggi, rutinitas kerja tidak 
akan membuat bosan, bahkan mampu meningkatkan prestasi kerjanya. Hal yang 
mendasari etos kerja tinggi yaitu keinginan dan kesadaran karyawan untuk 
menjunjung tinggi kualitas pekerjaan. 
Jadi etos kerja dapat terbentuk apabila karyawan mempunyai kesadaran 
dan kemauan untuk bekerja secara maksimal. Apabila dalam melaksanakan 
tugasnya karyawan memiliki etos kerja yang rendah maka perusahaan mengalami 
kerugian karena karyawan tidak mampu memberikan kinerja yang baik dan 
maksimal, akan tetapi jika karyawan memiliki etos kerja yang tinggi didalam 
melaksanakan tugasnya maka akan memberikan pengaruh baik pada kemajuan 
suatu perusahaan tersebut. 
Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi etos kerja yaitu human 
relation dan lingkungan kerja karyawan. Adanya human relation yang baik, 
perusahaan dapat mencapai tujuan dikarenakan terdapat aktivitas dari karyawan 
atau orang-orang yang berada dalam perusahaan tersebut (Susanti, 2014). 
Menurut Susanti (2014) Human relation merupakan hubungan atau 
interaksi dan komunikasi antara satu karyawan dengan karyawan yang lain, baik 
dalam situasi kerja ataupun diluar lingkungan kerja. Human relation adalah 
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hubungan manusiawi yang selalu dibutuhkan oleh karyawan, dimana fungsinya 
sebagai makhluk pribadi dan makhluk sosial, kebutuhan akan orang lain untuk 
bekerjasama dalam mencapai tujuan hidupnya. Hubungan yang harmonis akan 
membuat suasana kerja yang menyenangkan dan hal ini akan mempengaruhi 
semangat karyawan dalam menjalankan segala pekerjaannya (Saputro, 2017). 
Selain human relation, lingkungan kerja yang nyaman juga mempengaruhi 
hasil kinerja karyawan disuatu perusahaan atau organisasi. Menurut Lubis (2015) 
lingkungan kerja merupakan salah satu faktor dari fungsi Manajemen Sumber 
Daya Manusia, tepatnya fungsi perencanaan. Fungsi perencanaan berhubungan 
langsung dengan pegawai yang bekerja pada lingkungan organisasi. Dengan 
demikian lingkungan kerja dalam suatu organisasi akan berpengaruh kepada 
semua kegiatan organisasi. Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana para 
karyawan bekerja, yang mempunyai pengaruh terhadap jalannya operasi 
perusahaan. Sehingga secara langsung maupun tidak langsung akan 
mempengaruhi pada produktivitas perusahaan (Budianto, 2015). 
Pada penelitian variabel lingkungan kerja ini, didukung adanya research 
gap pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh beberapa peneliti, yaitu 
sebagai berikut: 
Penelitian yang dilakukan oleh Josephine (2017) diketahui bahwa 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan yang positif, 
sehingga hipotesis ini menyatakan “lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan PT. Tricopla” dinyatakan diterima. Hal ini menunjukkan sistem 
lingkungan kerja yang baik mampu menjamin kinerja karyawan yang pada 
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akhirnya memungkinkan perusahaan memperoleh sikap dan perilaku yang positif 
akan bekerja dengan produktif bagi kepentingan perusahaan sehingga akan 
berdampak baik dan dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan. 
Penelitian lain juga dilakukan oleh Ardiyani (2017) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan dapat diterima. Hal tersebut menunjukkan 
semakin baik lingkungan kerja maka semakin baik kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Kantor Distribusi Jawa Tengah dan Yogyakarta.   
Terdapat penelitian lain juga dibuktikan oleh Potu (2013) yang dilakukan 
pada “Kanwil Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo dan Maluku Utara di 
Manado” menyatakan bahwa lingkungan kerja memberikan pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman dan 
menyenangkan, akan membentuk budaya kerja yang cukup produktif sehingga 
setiap anggota selalu termotivasi untuk memberikan performa terbaiknya untuk 
menyelesaikan semua tugas-tugasnya sesuai dengan peran mereka. Dengan 
adanya lingkungan kerja di perusahaan yang nyaman dan aman, budaya kerja 
yang harmonis, fasilitas dan alat bantu kerja yang baik didalam perusahaan, akan 
meningkatkan kinerja karyawan.  
Tetapi berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Arianto (2013) 
yaitu lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
tenaga pengajar di Yayasan Pendidikan Luar Biasa Kabupaten Demak. Hal ini 
dikarenakan lingkungan fisik dan non fisik di Yayasan Pendidikan Luar Biasa 
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Kabupaten Demak kurang memadai dan kurang mendukung bagi kegiatan belajar 
mengajar. Hal ini dapat dilihat dari ruang kelas yang sempit, kamar mandi tidak 
bersih, lahan parkir terbatas dan halaman serta lapangan yang tidak memadai 
untuk kegiatan upacara maupun pramuka. Sehingga lingkungan kerja tidak 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja tenaga pengajar di Yayasan Pendidikan 
Luar Biasa Kabupaten Demak. 
Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya, penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian yang berfokus pada human relation dan lingkungan kerja 
terhadap etos kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan, dengan dukungan 
penelitian terdahulu oleh (Josephine, (2017), (Ardiyani, 2017), (Potu, 2013) dan 
(Arianto, 2013), supaya terdapat penemuan yang berinovasi dari penelitian 
sebelumnya, maka dari itu penelitian tersebut berjudul: “Analisis Human 
Relation dan Lingkungan Kerja terhadap Etos Kerja dalam Meningkatkan 
Kinerja Karyawan pada PT. Tirta Investama DC Solo”. 
 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, penelitian ini didukung dengan adanya 
beberapa penelitian terdahulu. Dari beberapa penelitian tersebut memiliki 
pendapat yang berbeda dan menjadi suatu perbedaan, diantaranya yaitu penelitian 
yang dilakukan oleh Ardiyani (2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Tetapi berbeda 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Arianto (2013) yaitu lingkungan kerja 
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tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja tenaga pengajar di 
Yayasan Pendidikan Luar Biasa Kabupaten Demak. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Supaya penelitian ini dapat dilakukan dengan baik dan terfokus pada 
permasalahan, maka perlu ditetapkan batasan masalah. Sehingga penelitian yang 
diharapkan tidak menyimpang dari tujuan yang telah ditetapkan. Penelitian ini 
dibatasi pada masalah sebagai berikut: 
1. Penelitian ini hanya meneliti pengaruh “human relation dan lingkungan 
kerja terhadap etos kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Tirta Investama DC Solo. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah human relation berpengaruh terhadap etos kerja karyawan pada 
PT. Tirta Investama DC Solo? 
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap etos kerja karyawan pada 
PT. Tirta Investama DC Solo? 
3. Apakah human relation berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Tirta Investama DC Solo? 
4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Tirta Investama DC Solo? 
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5. Apakah etos kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Tirta 
Investama DC Solo? 
  
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian merupakan jawaban atau sasaran yang ingin dicapai 
penulis dalam sebuah penelitian. Sedangkan tujuan dalam penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara human relation terhadap 
etos kerja. 
2. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja 
terhadap etos kerja. 
3. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara human relation terhadap 
kinerja karyawan. 
4. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
5. Untuk mengkaji apakah terdapat pengaruh antara etos kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Selain untuk mencapai tujuan yang diharapkan, dalam penelitian ini 
mempunyai manfaat sebagai berikut: 
1. Manfaat Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan wawasan, 
pengetahuan, dan pengembangan ilmu bagi akademis yang berkaitan dengan 
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human relation dan lingkungan kerja terhadap etos kerja dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. 
2. Manfaat Bagi Praktisi 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang bermanfaat 
bagi perusahaan, baik berupa masukan dan saran dalam menyikapi masalah 
human relation dan lingkungan kerja terhadap etos kerja dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Jadwal terlampir. 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian 
isi, dan bagian akhir. Pada bagian awal skripsi ini memuat halaman judul, 
halaman pengesahan, abstrak, kata pengantar, motto, persembahan, daftar isi, 
daftar tabel dan daftar lampiran. Bagian skripsi ini terdiri dari lima bab, antara lain 
sebagai berikut: 
BAB 1 : PENDAHULUAN 
Bab ini memuat uraian mengenai latar belakang, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 
sistematika penulisan skripsi. 
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BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini memuat uraian mengenai konsep dan prinsip dasar yang dijadikan 
landasan teori bagi peneliti yang akan dilakukan. Landasan teori ini berisi tentang 
pengertian human relation, lingkungan kerja, etos kerja dan kinerja karyawan. 
 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini memuat uraian mengenai proses tahapan atau kerangka penelitian 
yang akan dilakukan dalam menjawab permasalahan penelitian untuk mencapai 
tujuan penelitian. 
 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini memuat uraian tentang gambaran umum, penelitian, pengujian dan 
hasil analisis data serta pembahasan hasil analisis data atas pembuktian hipotesis. 
 
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan atau hasil penelitian, keterbatasan 
penelitian dan saran yang diberikan dengan hasil penelitian. 
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BAB II 
KAJIAN TEORI 
 
2.1. Tinjauan Pustaka 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Untuk menciptakan kinerja karyawan yang baik maka setiap perusahaan 
perlu memperhatikan, memelihara dan mengelola sumber daya manusia yang ada 
pada perusahaan tersebut secara maksimal. Sumber daya manusia merupakan 
salah satu faktor yang berperan penting untuk kelangsungan hidup perusahaan. 
Beberapa langkah yang perlu dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan 
yaitu dengan melakukan hubungan yang harmonis serta dilengkapi dengan 
lingkungan kerja yang baik pula (Mandasari, 2011). 
Menurut Nuryasin (2016) kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dan dalam kurun waktu 
tertentu, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing untuk 
mencapai tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral maupun etika. Sedangkan menurut Hadiansyah (2015) kinerja 
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya berdasarkan persyaratan pekerjaan, yang mencakup 
perilaku yang berasal dari diri sendiri yaitu usaha secara mental (pemikiran) dan 
fisik, yang bisa dinilai sebagai hasil kerja. 
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2.1.2. Kriteria Penilaian Kinerja Karyawan 
Menurut Setiawan (2015) penilaian kinerja karyawan dapat dilihat pada 
enam kriteria, yaitu: 
1. Quantity (Kuantitas) 
Merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam satuan mata 
uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. 
2. Quality (Kualitas) 
Merupakan tingkatan dimana proses atau hasil dari penyelesaian suatu 
kegiatan mendekati sempurna. 
3. Timeliness (Ketepatan Waktu) 
Merupakan tingkatan dimana kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau 
suatu hasil produksi dapat dicapai, pada permulaan waktu yang ditetapkan 
bersamaan koordinasi dengan hasil produk yang lain dan memaksimalkan waktu 
yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan lain. 
4. Cost Effectiveness (Efektivitas Biaya) 
Merupakan tingkatan dimana sumber daya perusahaan seperti manusia, 
keuangan, teknologi, bahan baku dapat dimaksimalkan dalam arti untuk 
memperoleh keuntungan yang paling tinggi atau mengurangi kerugian yang 
timbul dari setiap unit dengan menggunakan sumber daya yang ada. 
5. Interpersonal Impact (Hubungan antar Perseorangan) 
Merupakan tingkatan dimana seorang karyawan mampu untuk 
mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerjasama antara 
karyawan yang satu dengan karyawan yang lain dan juga pada bawahan. 
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2.1.3. Etos Kerja 
Etos kerja yang tinggi merupakan keharusan yang dimiliki oleh setiap 
karyawan karena organisasi sangat membutuhkan kerja keras dan komitmen yang 
tinggi dari setiap karyawan, jika karyawan tidak memiliki etos kerja yang tinggi 
maka perusahaan akan sulit berkembang, dan memenangkan persaingan dalam 
merebut pangsa pasarnya. Setiap perusahaan yang menginginkan kemajuan pada 
perusahaannya, akan melibatkan anggota untuk meningkatkan mutu kinerjanya, 
diantaranya setiap organisasi harus memiliki etos kerja (Tampubolon, 2007). 
Menurut Hadiansyah (2015) etos kerja merupakan pandangan mengenai 
cara bekerja yang dimiliki seseorang, suatu golongan atau suatu bangsa, berisikan 
sistem nilai yang menyangkut persepsi individu dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Menurut Samosir (2016) etos kerja merupakan seperangkat sikap 
atau pandangan mendasar yang dipegang karyawan untuk menilai bekerja sebagai 
suatu hal yang positif bagi peningkatan kualitas kehidupan, sehingga 
mempengaruhi perilaku kerjanya dalam organisasi. Sedangkan menurut Praja 
(2015) etos kerja adalah sikap yang mendasar baik sebelum, proses dan hasil yang 
bisa mewarnai manfaat suatu pekerjaan. Dengan menerapkan aspek-aspek etos 
kerja, diharapkan sebuah organisasi akan meningkat pada produktifitas dan 
profesionalitas kerjanya. 
Menurut Tampubolon (2007) karyawan atau sekelompok manusia 
dikatakan memiliki etos kerja yang tinggi, apabila menunjukkan tanda-tanda 
sebagai berikut: 
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1. Mempunyai penilaian yang sangat positif terhadap hasil kerja manusia. 
2. Menempatkan pandangan tentang kerja, sebagai suatu hal yang amat luhur 
bagi eksistensi manusia. 
3. Kerja yang dirasakan sebagai aktivitas yang bermakna bagi kehidupan 
manusia. 
4. Kerja dihayati sebagai suatu proses yang membutuhkan ketekunan dan 
sekaligus sarana yang paling penting dalam mewujudkan cita-cita. 
5. Kerja dilakukan sebagai bentuk ibadah. 
 
2.1.4. Human Relation (Hubungan antar Manusia) 
Suatu perusahaan atau organisasi dapat tercapai tujuannya dikarenakan 
adanya aktivitas orang-orang yang menjadi karyawan didalam perusahaan 
tersebut. Human relation merupakan faktor penting untuk mengukur kemajuan 
suatu perusahaan. Adanya human relation akan diketahui seberapa besar pengaruh 
terhadap kinerja dan kemajuan suatu perusahaan, baik itu pada hubungan manajer 
dengan karyawan maupun antar sesama karyawan. 
Menurut Effendy (1993) human relations terdapat dua pengertian yaitu 
human relations dalam arti luas dan human relations dalam arti sempit. Human 
relations dalam arti luas yaitu komunikasi persuasif yang dilakukan oleh 
seseorang kepada orang lain secara tatap muka dalam segala situasi dan dalam 
semua bidang kehidupan, sehingga menimbulkan kebahagiaan dan kepuasan hati 
pada kedua belah pihak. Sedangkan human relations dalam arti sempit adalah 
komunikasi persuasif yang dilakukan oleh seseorang kepada orang lain secara 
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tatap muka dalam situasi kerja (work situation) dan dalam organisasi kekaryaan 
(work organization) dengan tujuan untuk menggugah kegairahan dan kegiatan 
bekerja dengan semangat kerjasama yang produktif dengan perasaan bahagia dan 
puas hati. 
Human relation karyawan merupakan hubungan manusiawi yang selalu 
dibutuhkan oleh karyawan, dimana fungsinya sebagai makhluk pribadi dan 
makhluk sosial, kebutuhan akan orang lain untuk bekerjasama dalam mencapai 
tujuan hidupnya. Hubungan yang harmonis akan membuat suasana kerja yang 
menyenangkan dan hal ini akan mempengaruhi semangat karyawan dalam 
menjalankan segala pekerjaannya (Saputro, 2017). Menurut penelitian Susanti 
(2014) human relation adalah komunikasi antar pribadi yang manusiawi, yang 
berarti komunikasi telah memasuki tahap psikologis dimana komunikator dan 
komunikasinya saling memahami pikiran, perasaan dan melakukan tindakan 
secara bersama. 
Landasan bagi hubungan karyawan yang baik adalah kebijaksanaan 
personalia yang logis yang mendorong perusahaan untuk memberikan pekerjaan 
yang teratur, kondisi pekerjaan yang baik, upah yang memadai, kesempatan untuk 
memperoleh kemajuan, penghargaan terhadap prestasi, pengawasan yang baik, 
kesempatan untuk mengemukakan pendapat serta keuntungan yang diinginkan 
kepada para karyawan. Kebijaksanaan kepuasan kepada karyawannya sehingga 
mereka akan memberikan usaha kecakapan dan kesetiaannya secara maksimum 
kepada perusahaan tersebut (Moore, 2005) 
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Dalam penelitian Saputro (2017) menyebutkan bahwa hambatan dalam 
human relation ada dua sifat, yaitu objektif dan subjektif. Hambatan yang sifatnya 
objektif adalah gangguan dan halangan terhadap jalannya hubungan antar manusia 
yang tidak disengaja dan dibuat oleh pihak lain tapi mungkin disebabkan oleh 
keadaan yang tidak menguntungkan. Hambatan yang bersifat subjektif adalah 
yang sengaja dibuat oleh orang lain sehingga merupakan gangguan, penentangan, 
terhadap suatu usaha komunikasi. 
  
2.1.5. Faktor-faktor Pendukung Human Relation 
Faktor-faktor yang melatarbelakangi manusia dalam human relation 
menurut Effendy (1993) adalah sebagai berikut: 
1. Faktor Pembawaan dan Faktor Lingkungan 
Ada dua faktor yang menentukan sifat tabet manusia yakni pembawaan 
sejak ia dilahirkan dan lingkungan hidupnya. Sifat-sifat tersebut adalah warisan 
dari orang tuanya dan nenek moyangnya. Sifat-sifat tersebut terpengaruhi oleh 
lingkungan dimana ia hidup. Interaksi dengan orang-orang dalam lingkungannya 
akan berpengaruh kepada sifat-sifat yang sudah ada padanya. Sehingga 
lingkungan tersebut akan menentukan apakah sifat-sifat yang dibawanya sejak 
lahir itu akan berkembang atau tertahan. 
2. Extravert, Intravert, dan Ambivert 
Extravert merupakan tipe orang yang lebih mementingkan lingkungannya 
daripada diri sendiri, lebih mengutamakan kepentingan umum daripada 
kepentingan sendiri. Orang semacam ini umumnya berhati terbuka, gembira, 
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ramah-tamah, lancar dalam pergaulan, dan memancarkan sikap hangat, sehingga 
cepat mendapat banyak kawan. Intravert merupakan tipe orang yang lebih 
mementingkan dirinya sendiri daripada kepentingan umum. Seorang intravert 
biasanya pendiam, egois, suka merenung, senang mengasingkan diri, tidak pandai 
bergaul. Ambivert merupakan tipe orang yang mangantarai antara tipe extravert 
dan intravert. 
Dengan demikian para manajer atau pemimpin perlu mengetahui dan 
memahami sifat karyawannya yang berbeda-beda. Sehingga akan memudahkan 
memecahkan masalah yang dihadapi para karyawan. Baik masalah pada rumah 
tangganya maupun masalah yang ada ditempat kerjanya. Dengan berhasilnya 
memcahkan masalah para karyawan, berarti seorang manajer telah sukses 
melaksanakan human relation (Effendy, 1993). 
Kunci aktivitas human relation adalah motivasi. Memotivasikan para 
karyawan untuk bekerja giat berdasarkan kebutuhan mereka secara memuaskan, 
yakni kebutuhan akan upah yang cukup bagi keperluan hidup keluarganya sehari-
hari, kebahagiaan keluarganya, kemajuan dirinya sendiri, dan lain sebagainya. 
Selain itu bentuk motivasi lain dengan melakukan komunikasi dengan para 
karyawannya secara manusiawi untuk memotivasi mereka bekerja bersama-sama, 
sehingga hasilnya akan memuaskan di samping mereka bekerja dengan hati puas 
(Effendy, 1993). 
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2.1.6. Teori Human Relation 
Terdapat teori human relation yang dikemukakan oleh para ahli terdahulu, 
yaitu menurut Effendy (1993) diantaranya sebagai berikut: 
1. Teori Komunikasi antar Persona Persuasif Manusiawi 
Komunikasi persona persuasif manusiawi merupakan suatu komunikasi 
yang dilakukan secara tatap muka untuk menggugah kegairahan dan kegiatan 
bekerja dengan semangat bekerjasama yang produktif dengan perasaan bahagia 
dan puas hati antar kedua belah pihak, baik manajer, karyawan atau orang lain 
disuatu organisasi dan perusahaan. 
Teori ini menekankan kepada manajer yang bermaksud melakukan human 
relation dalam bentuk komunikasi antar persona, sebab apabila manajer 
menggunakan bentuk komunikasi kelompok atau komunikasi bermedia maka 
tidak akan memahami frame of reference atau komunikasi secara menyeluruh. 
Adapun kerangka acuan frame of reference meliputi nilai-nilai keagamaan, 
kebudayaan, pendidikan, dan lain sebagainya yang pernah dialami oleh seseorang. 
2. Teori Homophily dan Teori Heterophily 
Homophily merupakan derajat pasangan antar komunikator dan 
komunikan yang sama dalam ciri-ciri tertentu, seperti kepercayaan, pendidikan 
atau status sosial. Heteropphily merupakan derajat pasangan antar komunikator 
dan komunikan yang tidak sama dalam ciri-ciri tertentu. Pada teori ini timbul 
pertanyaan dalam melakukan human relation yaitu bagaimana seorang manajer 
dapat berkomunikasi secara lancar dengan karyawan diantara keduanya yang 
terdapat heterophily atau ketidaksamaan komunikasi secara tidak menyeluruh. 
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Menurut penelitian terdahulu oleh Bhowmik dalam buku Effendy (1993: 
78) situasi komunikasi yang heterophilous seperti itu dapat ditembus dengan 
kemampuan emphathic pihak manajer sebagai komunikator. Empathy adalah 
kemampuan seseorang untuk memproyeksikan dirinya kepada peranan orang lain. 
Ini berarti bahwa apabila komunikator mengetahui perasaan dan bisa merasakan 
apa yang dirasakan komunikan tersebut, maka besar kemungkinan komunikator 
dapat menyampaikan pesan yang tepat kepadanya. Jika manajer memiliki 
empathy yang kuat dengan karyawan yang heterophilous, maka kedua-duanya 
benar-benar berada dalam keadaan homophilous dalam pengertian sosio-
psikologis. 
 
2.1.7. Teknik Human Relation 
Menurut Effendy (1993) konseling merupakan teknik dan kegiatan yang 
banyak dilakukan dalam human relation. Ditinjau dari segi komunikasi konseling 
adalah komunikasi antar persona. Yang bertindak sebagai konselor adalah 
manajer atau pemimpin kelompok karya (kepala bagian, kepala seksi, supervisor, 
dan lain sebagainya). Sedangkan konselinya adalah karyawan yang menghadapi 
suatu masalah atau yang menderita frustasi. 
Tujuan konseling adalah membantu para karyawan memecahkan 
masalahnya sendiri, memecahkan masalah yang bersangkutan dengan karyawan, 
atau mengusahakan adanya suatu suasana yang menimbulkan keberanian untuk 
memecahkan masalah yang ada. Konselor hanya cukup dengan memberikan 
nasehat dan tidak perlu memberikan arah khusus untuk dituruti oleh konseli. Jadi 
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konselor membantu konseli memperoleh pengertian tentang masalahnya. 
Sehingga konseli sendiri yang harus mengambil kesimpulan dan keputusan 
berdasarkan jalan yang dipilihnya sendiri. 
Menurut Effendy (1993) kegiatan human relation terdapat dua jenis 
konseling yang dapat dilakukan oleh seorang manajer atau pemimpin dimana 
tergantung dari pendekatan yang dilakukan. Kedua jenis konseling tersebut 
adalah: 
1. Konseling Terarah (Directive Counseling) 
Konseling jenis ini disebut juga the counselor-centered approach, yakni 
konseling yang pendekatannya terpusatkan kepada konselor. Dalam cara 
konseling seperti ini aktivitas yang utama terletak pada konselor. Pertama-tama 
konselor berusaha agar terjadi hubungan yang akrab, sehingga konseli menaruh 
kepercayaan kepadanya. Selanjutnya konseli mengajukan pertanyaan-pertanyaan 
dalam rangka mengumpulkan informasi. Data yang ia peroleh dianalisis untuk 
pada tahap berikutnya melakukan diagnose, berusaha memahami masalah yang 
memberati konseli. 
2. Konseling Tak Terarah (Non-Directive Counseling) 
Konseling jenis ini disebut juga the counselee centered approach 
(pendekatan yang terpusatkan kepada konseli). Dalam konseling jenis ini aktivitas 
utama terletak pada pihak konseli. Sedangkan aktivitas konselor hanya berusaha 
agar konseli merasa mudah untuk memimpin dirinya sendiri. Konseli dibantu 
untuk merasa dirinya bebas untuk menyatakan isi hatinya, untuk membicarakan 
sikapnya, untuk mengemukakan antagonisme-nya yang tertekan, keragu-
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raguannya, perasaan sedihnya, dan sebagainya. Dalam mengemukakan semua itu 
ia tidak dipaksa. Adapun jenis-jenis konseling tak terarah sebagai berikut: 
a. Memperoleh Keringanan dari Penderitaan 
Maksud dari penderitaan disini adalah frustasi. Seseorang mengalami 
frustasi apabila berada dalam situasi masalah, yaitu ia berada dalam keadaan 
terpaksa, harus menghadapi masalah, tetapi saat itu juga ia tidak mampu 
memecahkan. Jika ia dalam situasi menghadapi masalah tersebut dalam kondisi 
menyenangkan, maka ia akan menghadapinya dengan tingkah laku memecahkan 
masalah (problem solving behavior). Seseorang yang sedang menderita frustasi, 
sugesti yang akan merubahnya, akan dianggap sebagai serangan positif. Jadi, agar 
konselor menjadi penolong bagi konseling yang mengalami frustasi, maka 
konselor harus menciptakan suasana atau situasi dimana perasaan konseling 
mudah dinyatakan sambil tidak menimbulkan kesulitan. 
b. Melokalisasikan dan Memecahkan Masalah 
Jika seseorang berhasil dapat mengurangi frustasinya, ia akan dapat 
membuang perasaannya sendiri dan mencari sumber kesulitannya. Tetapi bila 
sumber frustasinya itu ternyata peristiwa beberapa tahun ke belakang, tidaklah 
mudah untuk melokalisasikan masalah yang sebenarnya. 
 
2.1.8. Lingkungan Kerja 
Pada dasarnya suatu perusahaan bukan hanya mengharapkan karyawan 
yang mampu, cakap dan terampil, karena yang terpenting adalah para karyawan 
mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang baik. Suatu 
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kemampuan, kecakapan, dan keterampilan karyawan tidak ada artinya bagi 
perusahaan, apabila mereka tidak mau bekerja keras dalam mempergunakan 
kemampuan yang dimilikinya. 
Selain human relation, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan 
yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan hal-hal yang berpengaruh 
terhadap kondisi kerja pegawai. Kondisi yang mempengaruhi ini dapat berupa 
fisik maupun non fisik. Pihak organisasi harus dapat menciptakan suasana atau 
iklim kerja yang kondusif sehingga pegawai akan merasa mudah dan nyaman 
dalam penyelesaian pekerjaan (Choiriyah, 2013). Selain itu, menurut Potu (2013) 
lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan aktivitas setiap 
harinya. Lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan dapat melaksanakan 
kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 
Menurut Malik (2011), setiap perusahaan memerlukan adanya lingkungan 
internal dan eksternal untuk mencapai tujuan perusahan, karena penting untuk 
kelangsungan hidup yang sukses. Kondisi ekonomi dan lingkungan yang 
kompetitif telah memaksa perusahaan berkonsentrasi pada peningkatan kinerja 
karyawan. Lingkungan kerja adalah kombinasi faktor (dukungan sosial, kondisi 
kerja fisik, karakteristik pekerjaan, pelatihan dan proses pengembangan dan 
komunikasi) yang mempengaruhi pekerjaan.  
Menurut Josephine (2017) lingkungan kerja adalah keseluruhan hubungan 
yang terjadi dengan karyawan ditempat kerja. Segala sesuatu yang berada 
ditempat kerja merupakan lingkungan kerja. Karyawan berada didalam sebuah 
lingkungan kerja ketika karyawan melakukan aktivitas pekerjaan, dan segala 
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bentuk hubungan yang melibatkan karyawan tersebut termasuk dari lingkungan 
kerja. Lingkungan kerja merupakan suatu posisi dan keadaan dimana karyawan 
tersebut bekerja. Lingkungan kerja bagi karyawan akan memiliki pengaruh yang 
tidak kecil terhadap jalannya operasional suatu perusahaan. Lingkungan kerja 
akan mempengaruhi karyawan sehingga langsung maupun tidak langsung akan 
dapat mempengaruhi produktifitas perusahaan (Budianto, 2015). Lingkungan 
kerja yang baik dan memuaskan karyawan, tentu akan meningkatkan kinerja 
karyawan. 
Adapun kesimpulan dari beberapa definisi yang telah disebutkan, 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada disekitar tempat kerja 
karyawan. Lingkungan kerja menjadi bagian tak terpisahkan dari aktivitas kerja 
seorang karyawan. Tempat kerja dimana seorang mendedikasikan sepenuh hati, 
tenaga dan fikirannya untuk menghasilkan sesuatu baik secara langsung maupun 
tidak langsung akan berdampak pada proses kerjanya. 
 
2.1.9. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 
Adapun jenis-jenis lingkungan kerja menurut Nuryasin (2016) adalah 
sebagai berikut: 
1. Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang terdapat disekitar 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan dan dipengaruhi oleh faktor fisik seperti kimia, biologis, fisiologis, 
mental, dan sosial ekonomi. Lingkungan kerja fisik yang baik membuat karyawan 
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merasa nyaman dalam bekerja. Sebuah rasa nyaman yang timbul dalam diri 
seseorang untuk mampu meningkatkan kinerja dalam diri seseorang tersebut. 
2. Unsur-unsur Lingkungan Kerja Fisik 
Suatu kondisi lingkungan kerja fisik dari perusahaan haruslah nyaman dan 
menyenangkan. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori, yaitu: 
a. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan karyawan, seperti 
pusat kerja, kursi, meja, dan lain sebagainya. 
b. Lingkungan kerja perantara atau lingkungan kerja umum. Adapun 
lingkungan kerja perantara dapat juga disebut lingkungan kerja yang 
mempengaruhi kondisi manusia, seperti temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, 
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain 
sebagainya. 
3. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Lingkungan kerja non fisik merupakan seluruh keadaan yang terjadi dan 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan rekan kerja, bawahan, dan atasan. 
Pada lingkungan kerja non fisik ini merupakan lingkungan kerja yang tidak dapat 
diabaikan karena dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja non 
fisik adalah kondisi lain dari lingkungan fisik yang berkaitan dengan hubungan 
kerja antara seluruh karyawan yang bekerja diperusahaan yang sama. Jadi, 
perusahaan harus menciptakan keadaan atau kondisi kerja yang bersifat harmonis, 
kekeluargaan dan komunikasi, serta pengendalian diri yang baik. 
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4. Unsur-unsur Lingkungan Kerja Non Fisik 
Adapun unsur-unsur dalam lingkungan kerja non fisik meliputi banyak hal, 
salah satunya adalah struktur tugas dalam sebuah perusahaan. Pengawasan adalah 
kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk mengetahui hasil kerja dari pihak yang 
diawasi. Adanya tingkat pengawasan kerja yang baik akan sangat menunjang 
produktifitas kerja karyawan. Karyawan akan lebih terpacu dalam melakukan 
tugas-tugasnya sebagai akibat dari pengawasan kerja. 
Menurut Rahmawanti (2014) jenis-jenis unsur lingkungan kerja non fisik 
adalah sebagai berikut: 
a. Hubungan antara Atasan dan Bawahan. 
Hubungan ini terjadi apabila atasan memberikan tugas-tugas untuk 
dikerjakan bawahannya. Suatu penyampaian informasi dari pimpinan kepada 
bawahan dapat meliputi banyak hal seperti, tugas-tugas yang harus dilakukan 
bawahan, kebijakan organisasi, tujuan-tujuan yang ingin dicapai dan adanya 
perubahan-perubahan kebijakan. Hubungan atau interaksi antara atasan dengan 
bawahan harus dijaga dengan harmonis dan saling menjaga etika serta menghargai 
satu sama lain agar terciptanya lingkungan kerja yang menyenangkan. 
Lingkungan kerja yang nyaman akan membuat kedua belah pihak antara atasan 
dan bawahan dapat saling meningkatkan kinerjanya. 
b. Hubungan antar Karyawan. 
 Hubungan antar karyawan dalam lingkungan kerja merupakan hal yang 
tidak dapat dipisahkan sebab akan menimbulkan tingkat kepuasan kinerja 
karyawan. Situasi lingkungan dalam menyelesaikan pekerjaan dan interaksi antar 
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karyawan untuk menciptakan kelancaran kerja. Menjalin hubungan yang baik dan 
harmonis antar karyawan merupakan sarana untuk meningkatkan produktifitas 
dan kinerja karyawan. 
Jadi, menciptakan suasana lingkungan kerja yang baik yaitu dengan 
menciptakan hubungan atau interaksi antar karyawan yang baik pula, agar suasana 
kerja yang tercipta akan lebih nyaman dan harmonis, sehingga karyawan akan 
lebih semangat dalam meningkatkan kinerjanya. 
 
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Adapun beberapa hasil penelitian yang relevan dan dapat dijadikan 
rujukan bagi penelitian yang akan dilakukan adalah sebagai berikut: 
Tabel 2.1 
Hasil Penelitan yang Relevan 
 
Nama Peneliti 
(Tahun) 
Variabel  Penelitian 
 
Metode 
Analisis 
Hasil Penelitian 
 
Annisa Ayu 
Fadillah 
(2011) 
 
Human relation (X1) 
Lingkungan kerja (X2) 
Motivasi (X3) 
Kinerja karyawan (Y) 
 
SPSS 20,0 
dengan 
sampel 59 
responden 
 
Penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
human relation 
mempunyai pengaruh 
yang positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh 
positif signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Motivasi 
mempunyai pengaruh 
positif signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
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Ramli Dodi, 
Mukhlis 
Yunus & Amri 
(2013) 
 
Iklim organisasi (X1) 
Etos kerja (X2) 
Disiplin (X3) 
Kinerja karyawan (Y) 
 
SPSS 20,0 
dengan 
sampel 
379 
responden 
 
Penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
secara parsial maupun 
simultan iklim 
organisasi, etos kerja 
dan disiplin kerja 
secara simultan 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan PT. 
Arum NGL 
Lhokseumawe. 
 
 
Eka  Cahyani 
Putri Susanti, 
Mochammad 
Al Musadieq 
& Ika Ruhana 
(2014) 
 
Human relation (X1) 
Kondisi lingkungan 
kerja (X2) 
Kinerja karyawan (Y) 
 
Sample 
Rundom 
Sampling 
dengan 
sampel 59 
responden 
 
Penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
secara parsial dan 
simultan variabel 
human relation, 
kondisi fisik 
lingkungan kerja, dan 
kondisi non fisik 
lingkungan kerja 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
 
Audrey 
Josephine dan 
Dhyah 
Harjanti 
(2017) 
 
Lingkungan kerja (X1) 
Motivasi kerja (Z) 
Kinerja karyawan (Y) 
 
SEM 
 
Penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap 
motivasi kerja, 
lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, 
motivasi kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan dan 
motivasi kerja terbukti 
sebagai variabel 
intervening antara 
pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
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Dwi Agung 
Nugroho 
Arianto (2013) 
 
Kedisiplinan (X1) 
Lingkungan kerja (X2) 
Budaya kerja (X3) 
Kinerja (Y) 
 
Regresi 
linear 
berganda 
 
Penellitian ini 
menunjukkan bahwa 
kedisiplinan kerja 
tidak berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja, lingkungan 
kerja tidak 
berpengaruh terhadap 
kinerja, dan budaya 
kerja berpengaruh 
positif terhadap 
kinerja. 
 
 
 
2.3. Kerangka Berpikir  
Berdasarkan landasan teori yang dijelaskan diatas, maka dapat dirumuskan 
kerangka penelitian sebagai berikut: 
Gambar 2.1 
Kerangka Berpikir 
 
                                                              H3 
                                      H1                      
                                                                                  H5 
                                       
                                      H2 
                                                            
                                                              H4  
 
 
Etos Kerja 
 
Human 
Relation
Kinerja 
Karyawan 
Lingkungan 
Kerja 
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Pada penelitian ini akan digambarkan pada model diatas yaitu pengaruh 
variabel independen berupa Human Relation dan Lingkungan Kerja, dengan 
variabel Intervening yaitu Etos Kerja, terhadap variabel dependen berupa Kinerja 
Karyawan. Penulis ingin mengetahui hubungan kerja karyawan yang terjalin 
didalam sebuah perusahaan, lingkungan kerja yang bersih dan efektif ketika 
diterapkan, apakah dapat mendorong kinerja karyawan yang maksimal. 
 
2.4. Hipotesis 
Berdasarkan konsep dan uraian mengenai model diatas, maka dibuat 
hipotesis sebagai berikut: 
2.4.1 Pengaruh human relation terhadap etos kerja. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Sihite (2017) menyatakan bahwa 
human relation berpengaruh signifikan terhadap etos kerja karyawan PT. Angkasa 
Pura II (Persero) Kantor Cabang Bandar Udara Sultan Syarif Kasim II Pekanbaru. 
Artinya adalah semakin baik human relation (hubungan antar manusia) yang 
dirasakan karyawan maka akan meningkatkan etos kerja karyawan dan 
sebaliknya. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut: 
H1: Human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja. 
2.4.2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap etos kerja. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Darmansyah, Adam, dan Mahdani 
(2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap etos kerja pegawai Kantor Walikota Banda Aceh. Nilai pengaruhnya 
 
 
30 
 
positif, artinya jika lingkungan kerja meningkat maka etos kerja juga meningkat. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja. 
2.4.3. Pengaruh human relation terhadap kinerja karyawan. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Annisa Ayu Fadillah (2011) pada 
karyawan Hotel Dafam Semarang menyatakan bahwa human relation 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya hal ini 
memberikan gambaran bahwa dengan menciptakan human relation yang baik 
akan meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H3: Human relation berpengaruh positif terhadap kinerja  karyawan. 
2.4.4. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Annisa Ayu Fadillah (2011) pada 
karyawan Hotel Dafam Semarang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya hal ini 
memberikan gambaran bahwa lingkungan kerja karyawan yang baik akan 
meningkatkan kinerja karyawan yang baik, maka keberadaan lingkungan kerja 
yang baik dalam perusahaan menjadi sangat penting. Berdasarkan penelitian 
sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H4:  Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
2.4.5. Pengaruh etos kerja terhadap kinerja karyawan. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Karauwan (2015) menyatakan 
bahwa etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 
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Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Minahasa Selatan. Hal ini menyatakan bahwa 
etos kerja merupakan variabel penting dalam memahami kinerja pegawai. Dimana 
organisasi sangat membutuhkan pegawai yang berkinerja tinggi khususnya dalam 
mencapai tujuan dari organisasi sebagai organisasi publik yang bergerak di sektor 
konstruksi dan pengembangan infrastruktur di kawasan Minahasa Selatan. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H5: Etos kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
  
Metode penelitian merupakan salah satu cara yang dilakukan dalam proses 
penelitian guna memperoleh fakta dan prinsip dengan teliti, hati-hati dan 
sistematik untuk mewujudkan kebenaran. Dalam penelitian, seorang peneliti dapat 
mengambil data untuk membuktikan atau menguji hipotesis yang 
dikembangkannya dengan meneliti seluruh populasi yang diamatinya. Tetapi 
dapat juga dengan hanya mengambil bagian kecil dari populasi itu yang akan 
mewakili seluruh populasinya atau disebut dengan sampel (Sudjana, 2009).   
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
 Waktu yang digunakan dalam penelitian ini mulai dari penyusunan 
proposal sampai tersusunnya laporan penelitian hingga data benar-benar selesai. 
Wilayah yang dilakukan dalam penelitian ini adalah di PT. Tirta Investama DC 
Solo yang beralamat pada Jl. Indronoto, Dusun II, Wirogunan, Kecamatan 
Kartasura, Kabupaten Sukoharjo, Jawa Tengah. 
   
3.2. Jenis Penelitian 
 Jenis penelitian yang akan digunakan pada penelitian ini adalah penelitian 
secara kuantitatif. Penelitian kuantitatif  dapat diartikan sebagai metode penelitian 
yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel dan mengolah data dari 
hasil penelitian dengan menggunakan statistik, dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan. 
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Penelitian kuantitatif yaitu metode penelitian yang dilandaskan pada 
filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan (Sugiyono, 2010). 
 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Menurut Suryani (2015) populasi merupakan sekelompok orang, kejadian 
atau benda yang memiliki karakteristik tertentu dan dijadikan objek penelitian. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT. Tirta 
Investama DC Solo, sedangkan karakteristik responden meliputi jenis kelamin, 
usia, pendidikan terakhir, dan lama karyawan bekerja. 
  
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah sampel dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi. Sampel tersebut sesuai dengan prosedur yang sudah ditentukan 
untuk mencapai tujuan serta masalah dalam penelitian yang telah dikembangkan. 
Jumlah sampel yaitu jumlah elemen yang akan dimasukkan dalam sampel 
(Sudjana, 2009). Sampel dalam penelitian ini adalah 86 responden yang diambil 
dari jumlah seluruh karyawan di PT. Tirta Investama DC Solo yaitu 86 karyawan. 
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3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
 Menurut Sugiyono (2014) teknik pengambilan sampel dibagi menjadi dua, 
yaitu probability sampling dan non probability sampling. Probability sampling 
yaitu setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi 
anggota sampel, sedangkan pada non-probability sampling seluruh anggota 
populasi tidak memiliki peluang yang sama untuk ditetapkan sebagai sampel 
penelitian. 
Dalam penelitian ini, teknik yang digunakan adalah probability sampling 
dengan menggunakan sampel jenuh (Sensus) adalah teknik penentuan sampel 
apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2014). 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
Terdapat dua metode yang digunakan dalam pengumpulan informasi dan 
data pada penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
3.4.1. Data Primer  
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 
sumbernya. Data primer biasanya diperoleh dari survey lapangan yang 
menggunakan semua metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2010). Data 
primer adalah data yang dioalah sendiri oleh suatu organisasi atau perorangan 
langsung dari objeknya. Data primer biasanya peneliti memperolehnya secara 
langsung melalui kuesioner yang bersisi daftar pertanyaan. Dalam penelitian ini 
data yang digunakan adalah data primer yang diperoleh dari metode kuesioner 
yang diberikan kepada responden, yaitu karyawan PT. Tirta Investama DC Solo. 
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3.4.2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang dikumpulkan secara tidak langsung 
dari sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga 
pengumpulan data dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data (Sugiyono, 
2010).  Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari literatur, jurnal, laporan-
laporan, artikel dan internet. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Dalam pengumpulan data yang diperlukan oleh penelitian ini adalah 
menggunakan kuesioner. Kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah 
dirumuskan sebelumnya dan akan dijawab oleh responden. Kuesioner ini 
merupakan suatu mekanisme pengumpulan data yang efisien jika peneliti 
mengetahui dengan tepat apa yang diperlukan dan bagaimana mengukur variabel 
penelitian (Atmaja, 2009). 
Penyebaran kuesioner dalam bentuk pilihan jawaban yaitu berupa 
pertanyaan secara tertutup. Penyebaran kuesioner ini ditunjukkan guna untuk 
mengetahui pendapat responden tersebut mengenai human relation, lingkungan 
kerja, etos kerja, serta kinerja karyawan. Kuesioner juga berisi daftar pertanyaan 
mengenai persepsi dan respon terhadap variabel-variabel penelitian yang telah 
ditentukan.  
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini 
adalah skala Likert. Skala Likert adalah skala yang dapat digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau kelompok tertentu sesuai 
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gejala yang terjadi. Skala likert merupakan suatu skala yang paling banyak 
digunakan dalam penelitian beruapa survey. Skala likert bisa disediakan dalam 
penelitian dengan lima pilihan skala dengan format : (1) Sangat tidak setuju, (2) 
Tidak setuju, (3) Netral, (4) Setuju, (5) Sangat setuju (Sugiyono, 2010). 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Menurut Sudjana (2009) variabel penelitian yaitu suatu atribut atau sifat 
dan nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Penelitian ini, 
terdapat 3 variabel yaitu variabel independen (X), variabel dependen (Y), dan 
variabel intervening (Z) diantaranya sebagai berikut : 
3.6.1. Variabel Independen (X) 
Menurut Sudjana (2009) variabel independen merupakan variabel yang 
dapat mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen. Dalam penelitian ini variabel bebas (independen) adalah Human 
Relation (X1) dan Lingkungan Kerja (X2). 
 
3.6.2. Variabel Intervening (Z) 
Variabel intervening disebut juga mediasi, merupakan variabel yang secara 
teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel 
dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 
diukur. Variabel ini merupakan variabel antara variabel independen dan variabel 
dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi 
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berubahnya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2014). Variabel mediasi 
dalam penelitian ini adalah Etos Kerja (Z). 
 
3.6.3. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen merupakan variabel yang dapat dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel independen. Dalam penelitian ini variabel 
dependen adalah Kinerja Karyawan (Y). 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variabel merupakan proses pemindahan dari definisi 
konseptual suatu konstruk kepada aktivitas atau pengukuran tertentu yang 
memungkinkan peneliti mengamatinya secara empiris (Suryani, 2015). Adanya 
definisi operasional dapat digunakan untuk menetapkan suatu kegiatan atau 
tindakan terhadap suatu variabel dengan tujuan untuk mengukur variabel tersebut. 
Definisi operasional variabel ini terdiri dari: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Definisi Indikator 
 
Kinerja 
Karyawan 
 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya berdasarkan persyaratan 
pekerjaan, mencakup perilaku yang 
berasal dari diri sendiri yaitu usaha 
secara mental (pemikiran) dan fisik, 
yang bisa dinilai terpisah dari hasil kerja 
(Hadiansyah, 2015). 
 
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketepatan waktu 
(Nuryasin, 2016) 
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Etos Kerja 
 
Etos kerja merupakan seperangakat 
sikap atau pandangan mendasar yang 
dipegang karyawan untuk menilai 
bekerja sebagai suatu hal yang positif 
bagi peningkatan kualitas kehidupan, 
sehingga mempengaruhi perilaku 
kerjanya dalam organisasi (Samosir, 
2016). 
 
 
1. Penilaian kerja 
2. Pandangan kerja 
3. Aktivitas 
4. Ketekunan 
5. Ibadah 
(Wijayanti, 2017) 
 
Human 
Relation 
 
Human relation adalah komunikasi 
antar pribadi yang manusiawi, yang 
berarti komunikasi telah memasuki 
tahap psikologis dimana komunikator 
dan komunikasinya saling memahami 
pikiran, perasaan dan melakukan 
tindakan secara bersama (Susanti, 
2014). 
  
 
1. Suasana kerja 
2. Sinkronisasi tujuan 
perusahaan dan 
tujuan individu 
3. Pengakuan dan 
penghargaan 
(Siregar, 2014) 
 
Lingkungan 
Kerja 
 
Lingkungan kerja adalah tempat dimana 
karyawan melakukan aktivitas setiap 
harinya. Lingkungan kerja dikatakan 
baik apabila karyawan dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, 
sehat, aman dan nyaman (Potu, 2013). 
 
1. Penerangan  
2. Kebersihan 
3. Suara 
4. Keamanan 
5. Sirkulasi udara 
6. Struktur tugas  
(Nuryasin, 2016) 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data adalah suatu proses yang terintegrasi dalam prosedur 
penelitian. Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan masalah dan 
hipotesis yang sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diintegrasikan serta 
dibuat kesimpulannya (Suryani, 2015). 
Pada penelitian ini pengelolaan data menggunakan aplikasi SPSS for 
windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis statistik 
seperti: uji instrumen data, uji asumsi klasik, uji ketetapan model dan analisis jalur 
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antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh variabel 
independen Human Relation dan Lingkungan Kerja terhadap variabel dependen 
Kinerja Karyawan dengan variabel mediasi Etos Kerja. 
 
3.8.1. Uji Instrumen Penelitian 
Uji instrumen dalam penelitian untuk mengukur variabel menggunakan 
instrumen kuesioner dalam melakukan pengujian kualitas terhadap data yang 
diperoleh. Pengujian ini tujuannya untuk mengetahui apakah instrumen yang 
digunakan valid reliabel, sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan 
kualitas hasil penelitian. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner (Ghozali, 2013). Kriteria yang digunakan adalah jika rhitung lebih besar 
dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data dikatakan valid. Tingkat signifikan yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 5% (0,05). 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013). 
Reliabel menunjukkan pada suatu pengertian bahwa instrumen cukup 
dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data, karena instrumen 
tersebut sudah baik. Apabila koefisien yang dihasilkan dari uji reliabilitas yaitu 
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rhitung lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel), maka data tersebut dapat diandalkan. 
Kriteria suatu instrumen dikatakan reliabel jika nilai alpha lebih besar dari 0,60. 
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah cronbach alpha. Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha > 
0,60 (Ghozali, 2013). 
 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik disebut dengan analisis residual karena penelitian 
mengenai pelanggaran terhadap asumsi klasik biasanya dilakukan dengan 
mengamati pola nilai residual (Gudono, 2012). Pada uji asumsi klasik ini 
dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah (tidak terdapat 
penyimpangan). Untuk bisa meyakinkan persamaan garis regresi dan linier yang 
diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk mencari peramalan, maka 
akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel independen dan dependen memiliki distribusi normal atau tidak. Uji 
normalitas dapat dilihat melalui grafik. Apabila titik-titik telah mengikuti garis 
lurus, maka dapat dikatakan residual telah mengikuti distribusi normal. Dari 
grafik normal P-P plot diketahui titik-titiknya hampir mengikuti garis lurus. Dari 
sini bisa diambil kesimpulan sementara bahwa residual telah mengikuti distribusi 
normal (Astuti, 2015). 
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Selain dengan menggunakan analisis grafik, pengujian normalitas juga 
dapat menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S). Apabila nilai dari 
probabilitas uji (K-S) lebih besar dari alpha (0,05) maka data dapat menunjukkan 
berdistribusi normal, namun sebaliknya jika nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih 
kecil dari alpha (0,05) maka dapat diartikan bahwa data menunjukkan tidak 
berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada tidaknya korelasi yang 
tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linier berganda. 
Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel bebas terhadap variabel terikatnya 
menjadi terganggu (Sunjoyo, 2013). Multikolinearitas bertujuan untuk menguji 
model regresi yang ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 
Model yang sudah terlihat baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar 
variabel (Ghozali, 2013). Pengujian terhadap multikolinearitas dapat dilakukan 
dengan menganalisis matriks korelasi atau dengan melihat nilai Variance 
Inflastion Factor (VIF) dari hasil analisis regresi. Nilai cut off yang umum dipakai 
untuk menunjukkan tidak adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10 
dan nilai VIF < 10,00. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika variance dari residual satu pengamatan lain tetap, maka disebut 
Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Cara lain adalah 
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cara yang tidak formal, akan tetapi dapat digunakan sebagai indikator adanya 
heteroskedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas (titik-titiknya menyebar) maka 
tidak terjadi heteroskedastisitas (Astuti, 2015). 
Pengujian ada tidaknya heteroskedastisitas dilakukan dengan uji Gletser 
dengan melihat tingkat signifikan hasil regresi nilai absolute residual. Jika tingkat 
signifikansi diatas 5% (0.05) maka tidak terjadi heteroskedastisitas tetapi jika 
dibawah 5% (0.05)  maka terjadi gejala heteroskedastisitas. 
 
3.8.3. Uji Ketepatan Model 
Terdapat dua macam model dalam penelitian ini yang bertujuan untuk 
mengetahui apakah model yang dibuat layak atau tidak yaitu: 
1. Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen atau 
bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013). Pengujian 
ini dilakukan dengan menggunakan nilai probabilitas signifikansi: 
a. Hipotesis sebagai berikut: 
1) Jika tingkat signifikansi lebih besar dari 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa H0 diterima, sebaliknya Ha ditolak. 
2) Jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa H0 ditolak, sebaliknya Ha diterima. 
b. Menentukan nilai level of significance (α) sebesar 5%. 
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c. Kriteria pengujian: 
Dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel: 
1) Jika hasil Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak, Ha diterima sehingga 
variabel independen yang dimasukkan dalam model dapat digunakan 
untuk menjelaskan variabel dependen. 
2) Jika hasil Fhitung < Ftabel maka H0 diterima, Ha ditolak sehingga 
variabel independen yang dimasukkan dalam model tidak dapat 
digunakan untuk menjelaskan variabel dependen (Ferdinand, 2014). 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Nilai R
2
 yang kecil 
berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu dari variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel dependen. Penggunaan koefisien determinasi 
memiliki kelemahan yaitu bisa terhadap jumlah variabel independen. Maka R
2 
 
pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen atau tidak. Oleh karena itu banyak peneliti 
menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R
2
 saat mengevaluasi model 
regresi terbaik (Ghozali, 2013). 
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3.8.4. Uji T 
Pembuktian dalam uji hipotesis ini dilakukan dari hasil uji parsial dengan 
menggunakan uji T. Uji T ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel 
independen secara parsial terhadap variabel dependen (Djarwanto, 2003). 
Pengujian ini menggunakan level of significant (α) sebesar 0,05. Apabila nilai 
probabilitas (Sig) kurang dari 0,05 atau jika thitung > ttabel, berarti ada pengaruh 
antara variabel independen secara signifikan terhadap variabel dependen begitu 
sebaliknya (Ghozali, 2013). 
 
3.8.5. Uji Sobel 
Untuk pembuktian uji mediasi dilakukan berdasarkan analisa pengaruh 
langsung dan pengaruh tidak langsung antara variabel independen dengan variabel 
dependen. Penelitian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji sobel (sobel test). 
Kemudian dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis mediasi apakah signifikan 
atau tidak, maka digunakan uji sobel. Uji sobel dapat dilakukan dengan cara 
menguji kekuatan tidak langsung X dan Y melalui Z. Pengaruh tidak langsung 
dengan mengalikan jalur X  Z (p2) dengan jalur Z  Y (p3) (Ghozali, 2013).  
Standard error koefesien untuk a dan b ditulis dengan simbol Sp2 dan Sp3 
dan besarnya standard error pengaruh tidak langsung adalah Sp2p3 yang dapat 
dihitung dengan rumus dibawah ini: 
       √                         
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Keterangan: 
Sp2p3 = Standard error pengaruh tidak langsung 
P2 = Jalur X ke Z 
P3 = Jalur Z ke Y 
Sp2 = Standard error koefisien p2 
Sp3 = Standard koefisien p3 
Untuk menguji signifikansi variabel yang memiliki pengaruh tidak 
langsung, memerlukan penghitung nilai t dari koefisien. Penghitung nilai t 
dilakukan dengan rumus sebagai berikut: 
  
    
     
 
Jika thitung lebih besar dati ttabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh 
mediasi. 
 
3.8.6. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur atau path analysis bukan suatu metode yang menemukan sebab 
akibat, tetapi suatu metode yang dicantumkan untuk suatu hubungan kausal antara 
variabel yang telah ditetapkan dengan model berdasarkan pengetahuan dasar dan 
teori yang dikembangkan (Ghozali, 2013). 
Menurut kerangka berpikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur akan ada dua persamaan yaitu: 
 Z    =  a1 + b1X1 + b2X2 + e1................... (1) 
Y    =  a2 + b3X1 + b4X2 + b5Z + e2........ (2) 
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Keterangan: 
Y    =  Kinerja Karyawan 
Z    =  Etos Kerja 
b     =  Koefisien Regresi 
a     =  Konstanta 
X1  =  Human Relation 
X2  =  Lingkungan Kerja 
e     =  Kesalahan Estimasi Standar 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
  
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan pada PT. Tirta Investama DC Solo pada bulan 
Januari 2019. Jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 86 
karyawan dengan latar belakang berbeda-beda dilihat dari jenis kelamin, usia, 
pendidikan terakhir dan lama bekerja. Mereka yang menjadi responden adalah 
karyawan PT. Tirta Investama DC Solo. Penelitian ini menggunakan kuesioner 
sebagai alat untuk mengumpulkan data. Cara yang digunakan untuk membagikan 
kuesioner kepada responden yaitu dengan membagikan kuesioner kepada 
karyawan PT. Tirta Investama DC Solo pada saat jam kerja berlangsung.  
Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh dari 2 variabel independen yaitu 
human relation dan lingkungan kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja 
karyawan dengan dimediasi oleh variabel intervening yaitu etos kerja di PT. Tirta 
Investama. 
 
4.2. Deskripsi Responden 
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrumen untuk 
mengumpulkan data. Kuesioner dibagikan kepada semua karyawan yang bekerja 
di PT. Tirta Investama yaitu sebanyak 86 kuesioner. Dari data yang sudah 
terkumpul akan diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan 
terakhir, dan seberapa lama karyawan tersebut bekerja. Berikut ini data karyawan 
yang menjadi responden: 
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4.2.1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Dari 86 responden yang digunakan dalam penelitian ini, akan 
diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin. Hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut 
ini: 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
1 Laki-laki 80 Orang 93.0% 
2 Perempuan 6  Orang 7.0% 
 Total 86 Orang 100% 
Sumber: Data diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.1 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden yaitu laki-laki 80 karyawan (93.0%) dan perempuan 6 
orang (7,0%). 
 
4.2.2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Dari 86 responden yang digunakan dalam penelitian ini, akan 
diidentifikasi berdasarkan usia. Hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.2 
Usia Responden 
 
No Usia  Jumlah Prosentase 
   1. 20 - 30 tahun 9  Orang 10.4% 
   2. 31 - 40 tahun 32 Orang 37.2% 
   3. 41 - 50 tahun 35 Orang 40.7% 
   4.               >  50 tahun 10 Orang 11.7% 
   Total 86 Orang 100% 
Sumber: Data diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden pada perusahaan tersebut adalah berumur antara 41-50 
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tahun yaitu sebanyak 35 orang (40.7%). Kedua adalah responden berumur antara 
31-40 tahun yaitu sebanyak 32 orang (37.2%). Ketiga adalah responden berumur 
lebih dari 50 tahun yaitu sebanyak 10 orang (11.7%). Terakhir adalah responden 
berumur antara 20-30 tahun yaitu sebanyak 9 orang (10.4%). 
 
4.2.3. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Dari 86 responden yang digunakan dalam penelitian ini, akan 
diidentifikasi berdasarkan pendidikan terakhir. Hasilnya dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir Responden 
 
No Pendidikan Jumlah Prosentase 
   1. SD 0  Orang 0% 
   2. SMP 9  Orang 10.4% 
   3. SMA 61 Orang 71.0% 
   4. SARJANA 16 Orang 18.6% 
   Total 86 Orang 100% 
Sumber: Data diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.3 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden pendidikan terakhir adalah SMA dengan 61 orang 
(71.0%). Kedua adalah responden dengan pendidikan terakhir Sarjana dengan 16 
orang (18.6%), dan ketiga adalah responden dengan pendidikan terakhir SMP 
dengan 9 orang (10.4%). 
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4.2.4. Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja. 
Dari 86 responden yang digunakan dalam penelitian ini, akan 
diidentifikasi berdasarkan lama bekerja responden. Hasilnya dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.4 
Lama Bekerja Responden 
 
No Lama Bekerja Jumlah Prosentase 
   1.  1 - 10 tahun 33 Orang 38.3% 
   2. 11 - 20 tahun 34 Orang 39.5% 
   3. 21 - 30 tahun 17 Orang 19.9% 
   4. 31 - 40 tahun  2  Orang 2.3% 
 Total 86 Orang 100% 
Sumber: Data diolah, 2019. 
 Berdasarkan tabel 4.4 diatas, dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan 
yang menjadi responden lama bekerja antara 11-20 tahun yaitu sebanyak 34 orang 
(39,5%). Kedua adalah responden dengan lama bekerja antara 1-10 tahun dengan 
33 orang (38.3%). Ketiga adalah responden dengan lama bekerja antara 21-30 
tahun dengan 17 orang (19.9%) dan yang terakhir adalah responden dengan lama 
bekerja antara 31-40 tahun dengan 2 orang (2.3%). 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
 Uji Validitas dilakukan dengan membandingkan rhitung dengan rtabel. Nilai 
rhitung diukur dengan coeficient correlation person yaitu dengan menghitung 
korelasi antara score. Sedangkan nilai rtabel didapatkan dari tabel pearson pada 
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taraf signifikansi 0,05 (5%). Hasil uji validitas selengkapnya dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
 
No Variabel Item Rhitung Rtabel Keterangan 
 
 
1. 
 
Kinerja 
Karyawan 
KK1 0,450 0,209 Valid 
KK2 0,434 0,209 Valid 
KK3 0,425 0,209 Valid 
 
 
2. 
 
 
  
 
 
Etos Kerja 
EK1 0,583 0,209 Valid 
EK2 0,412 0,209 Valid 
EK3 0,583 0,209 Valid 
EK4 0,405 0,209 Valid 
EK5 0,255 0,209 Valid 
 
3. 
 
Human Relation 
HR1 0,960 0,209 Valid 
HR2 0,876 0,209 Valid 
HR3 0,932 0,209 Valid 
 
 
 
4. 
 
 
 
 
 
 
Lingkungan Kerja 
LK1 0,382 0,209 Valid 
LK2 0,446 0,209 Valid 
LK3 0,317 0,209 Valid 
LK4 0,467 0,209 Valid 
LK5 0,220 0,209 Valid 
LK6 0,431 0,209 Valid 
 Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
 Dari keempat tabel diatas diketahui bahwa masing-masing pernyataan 
diambil dari variabel kinerja karyawan, etos kerja, human relation, dan 
lingkungan kerja memiliki Rhitung yang lebih besar daripada Rtabel, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa setiap indikator atau pernyataan kuesionar adalah valid 
sebagai alat ukur. 
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2. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas digunakan untuk melihat setiap indikator dari masing-
masing variabel apakah dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur variabel. 
Reliabilitas suatu indikator dapat dilihat dari nilai cronbach’s alpha (α). Indikator 
atau item pertanyaan yang dapat dikatakan reliabel apabila nilai dari cronbach’s 
alpha (α) lebih besar dari 0,60. Secara keseluruhan dari hasil uji reliabilitas dapat 
dilihat hasilnya pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Ralpha Kriteria Keterangan 
Kinerja Karyawan 0,624 ralpha > 0,60 Reliabel 
Etos Kerja 0,689 ralpha > 0,60 Reliabel 
Human Relation 0,964 ralpha > 0,60 Reliabel 
Lingkungan Kerja 0,646 ralpha > 0,60 Reliabel 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
 Hasil uji reliabilitas pada tabel 4.6 menunjukkan keempat variabel 
mempunyai nilai lebih besar dari 0.60, sehingga dapat disimpulkan indikator yang 
digunakan pada variabel kinerja karyawan, etos kerja, human relation, dan 
lingkungan kerja dinyatakan dapat dipercaya dan mampu menjadi alat ukur 
penelitian. 
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah 
(tidak terdapat penyimpangan). Untuk bisa meyakinkan persamaan garis regresi 
dan linier yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk mencari 
peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut: 
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1. Uji Normalitas 
 Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
independen dan dependen memiliki distribusi normal atau tidak. Suatu model 
regresi yang baik, adalah ketika memiliki distribusi normal atau mendekati 
normal. Dalam penelitian ini pengujian normalitas menggunakan uji Kolmogorov-
Smirnov (K-S). Apabila nilai dari probabilitas uji (K-S) lebih besar dari alpha 
(0,05) maka data dapat menunjukkan berdistribusi normal, sebaliknya jika nilai 
dari probabilitas uji (K-S) lebih kecil dari alpha (0,05) maka data dapat 
menunjukkan tidak berdistribusi normal. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas 
 
Persamaan p value Keterangan 
Persamaan 1 0,063 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,729 Data terdistribusi normal 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
Hasil perhitungan kolmogrov-smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikannya masing-masing persamaan baik persamaan 1 yaitu variabel 
Intervening (Z) terhadap variabel Independen (X1 dan X2) sebesar 0,063 > 0,05 
dan persamaan 2 yaitu variabel Dependen (Y) terhadap Intervening (Z) dan 
variabel Independen (X1 dan X2) sebesar  0,729 > 0,05 yang berarti p value > 
0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak digunakan 
karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat disimpulkan bahwa data 
terdistribusi normal. 
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2. Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinearitas adalah uji yang digunakan untuk melihat ada 
tidaknya korelasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model 
regresi linier berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel bebas 
terhadap variabel terikatnya menjadi terganggu. Uji Multikolinearitas bertujuan 
untuk menguji model regresi yang ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan 1 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Human Relation 0,948 1,055 Tidak terjadi multikolinearitas 
Lingkungan Kerja 0,948 1,055 Tidak terjadi multikolinearitas 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 2019 (Variabel Etos Kerja). 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan 2 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Human Relation 0,835 1,197 Tidak terjadi multikolinearitas 
Lingkungan Kerja 0,893 1,120 Tidak terjadi multikolinearitas 
Etos Kerja 0,799 1,251 Tidak terjadi multikolinearitas 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 2019 (Variabel Kinerja Karyawan). 
 Hasil perhitungan Tolerance menunjukkan bahwa tidak ada variabel 
independen dari masing-masing persamaan baik persamaan 1 dan persamaan 2 
dimana nilai Tolerance > 0,10 yang berarti tidak ada kolerasi antar variabel 
independen. Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) 
menunjukkan hal yang sama tidak ada satu variabel independen yang memiliki 
nilai VIF < 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak 
digunakan karena memenuhi asumsi multikolinearitas atau dapat disimpulkan 
bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi. 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain tetap maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1 
 
Variabel Sig Keterangan 
Human Relation 0,873 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Lingkungan Kerja 0,290 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 2019 (Variabel Etos Kerja). 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskidastisitas Persamaan 2 
   
Variabel Sig Keterangan 
Human Relation 0,964 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Lingkungan Kerja 0,115 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Etos Kerja 0,092 Tidak terjadi heteroskidastisitas 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 2019 (Variabel Kinerja Karyawan). 
Hasil dari perhitungan dari tabel diatas menunjukkan bahwa semua 
variabel baik persamaan 1 dan persamaan 2 mempunyai nilai signifikansi lebih 
besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian 
ini tidak terjadi heteroskidastisitas. 
 
4.3.3. Uji Ketepatan Model 
Pada uji ketepatan model atau kelayakan model digunakan untuk 
mengukur ketepatan, kesesuain atau kebaikan fungsi regresi sampel dalam 
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menafsirkan nilai aktual. Secara statistik uji ketepatan model dapat dilakukan 
melalui: 
1. Uji F 
Berikut ini hasil perhitungan uji F dengan menggunakan bantuan program 
komputer SPSS versi 20,0: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji F Persamaan 1 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 72.343 2 36.171 10.409 .000
b
 
Residual 288.413 83 3.475   
Total 360.756 85    
a. Dependent Variable: ETOS_KERJA 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN_KERJA, HUMAN_RELATION 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
 
Hasil uji F dapat dilihat dari tabel diatas yaitu menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung sebesar 10,409 > 3.10 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal 
ini berarti H0 ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa human 
relation dan lingkungan kerja berpengaruh secara bersama-sama (simultan) 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja. 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji F Persamaan II 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 63.056 3 21.019 14.065 .000
b
 
Residual 122.537 82 1.494   
Total 185.593 85    
a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), ETOS_KERJA, LINGKUNGAN_KERJA, HUMAN_RELATION 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
 
Hasil uji F dapat dilihat dari tabel diatas yaitu menunjukkan bahwa nilai 
Fhitung sebesar 14,065 > 3.10 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal 
ini berarti H0 ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa human 
relation, lingkungan kerja dan etos kerja berpengaruh secara bersama-sama 
(simultan) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
kemampuan variabel human relation (X1), lingkungan kerja (X2) dan etos kerja 
(Z) secara keseluruhan dalam menjelaskan variabel kinerja karyawan (Y). Hasil 
perhitungan untuk nilai R Square (R
2
) dengan bantuan program komputer SPSS 
versi 20,0 dapat dilihat sebagai berikut: 
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    Tabel 4.14 
  Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .583
a
 .340 .316 1.222 
a. Predictors: (Constant), ETOS_KERJA, LINGKUNGAN_KERJA, 
HUMAN_RELATION 
b. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019) 
Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R
2
) dengan bantuan program 
komputer SPSS versi 20,0 diperoleh angka R
2
 = 0,340 atau 34%. Hal ini berarti 
bahwa kemampuan variabel-variabel independen yang terdiri dari human relation, 
lingkungan kerja dan etos kerja dalam menjelaskan variabel dependen kinerja 
karyawan pada karyawan PT. Tirta Investama DC Solo sebesar 34%. 
 
4.3.4. Uji T 
Pada Uji T menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 
terhadap variabel dependen dengan menganggap variabel independen lainnya 
konstanta. Dari data hasil Uji T tersebut dapat diketahui sebagai berikut: 
Tabel 4.15 
Hasil Uji T Persamaan I 
a. Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 11.702 2.452  4.773 .000   
HUMAN_RELATION .349 .104 .337 3.341 .001 .948 1.055 
LINGKUNGAN_KERJA .209 .093 .228 2.261 .026 .948 1.055 
a. Dependent Variable: ETOS_KERJA 
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Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
Tabel 4.16 
Hasil Uji T Persamaan II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 3.510 1.815  1.934 .057   
HUMAN_RELATION .201 .073 .270 2.754 .007 .835 1.197 
LINGKUNGAN_KERJA .332 .063 .505 5.318 .000 .893 1.120 
ETOS_KERJA .163 .072 .228 2.267 .026 .799 1.251 
a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
 
Dari data hasil Uji T dapat diketahui sebagai berikut: 
1. Pengaruh X1 ke Z 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh human relation terhadap etos kerja 
diperoleh nilai thitung sebesar 3,341 > ttabel yaitu 1,662 dengan tingkat signifikansi 
0,001 < 0,05 hal ini berarti H1 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel human relation berpengaruh terhadap etos kerja. 
2. Pengaruh X2 ke Z 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap etos kerja 
diperoleh nilai thitung sebesar 2,261 > ttabel yaitu 1,662 dengan tingkat signifikansi 
0,026 < 0,05 hal ini berarti H2 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap etos kerja. 
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3. Pengaruh X1 ke Y 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh human relation terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai thitung sebesar 2,754 > ttabel yaitu 1,662 dengan tingkat 
signifikansi 0,007 < 0,05 hal ini berarti H3 diterima, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel human relation berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
4. Pengaruh X2 ke Y 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai thitung sebesar 5,318 > ttabel yaitu 1,662 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 < 0,05 hal ini berarti H4 diterima, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
5. Pengaruh Z ke Y 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh etos kerja terhadap kinerja karyawan 
diperoleh nilai thitung sebesar 2,267 > ttabel yaitu 1,662 dengan tingkat signifikansi 
0,026 < 0,05 hal ini berarti H5 diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel etos kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3.5. Uji Sobel 
 Sobel test dilakukan untuk menganalisis ada tidaknya pengaruh tidak 
langsung antara variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z. 
1. Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z. 
Berikut hasil uji sobel test pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z: 
Uji sobel:  
      √                          
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      √                                                    
      √                                        
       √             
       0,1910 
Dari hasil Sp2p3 dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi dengan 
rumus sebagai berikut: 
   
    
     
  
          
           
  
        
        
        
Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan perbandingan nilai thitung 
sebanyak 0,328 lebih kecil dari nilai ttabel yaitu 1,662 dengan tingkat signifikansi 
0,05 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan tidak signifikan 
yang berarti bahwa tidak ada pengaruh mediasi etos kerja dalam hubungan human 
relation terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z. 
Berikut hasil uji sobel test pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z: 
Uji sobel: 
      √                          
      √                                                    
      √                                        
         √             
             
 Dari hasil Sp2p3 dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi dengan 
rumus sebagai berikut : 
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Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan perbandingan nilai thitung 
sebanyak 2,247 lebih besar dari nilai ttabel yaitu 1,662 dengan tingkat signifikansi 
0,05 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi dinyatakan signifikan yang 
berarti bahwa ada pengaruh mediasi etos kerja dalam hubungan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. 
 
4.3.6. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur pada penelitian ini digunakan untuk mengukur pengaruh 
variabel human relation dan variabel lingkungan kerja terhadap etos kerja dan 
kinerja karyawan. Bentuk persamaannya dapat dinyatakan sebagai berikut: 
Z = a1 + b1X1 + b2X2 + e1 ................... (1) 
Y = a2 + b3X1 + b4X2 + b5Z + e2 ........  (2) 
Keterangan : 
Y = Kinerja Karyawan 
Z  = Etos Kerja 
b  = Koefisien  
a  = Konstanta 
X1  = Human Relation 
X2  = Lingkungan Kerja 
e  = Kesalahan Estimasi Standar 
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Bentuk perhitungannya dapat dinyatakan sebagai berikut: 
 Z = 11,702 + 0,349 X1 + 0,209 X2 + 0,893e1 
Y = 3,510 + 0,201 X1 + 0,332 X2 + 0,163 Z + 0,812e2 
Tabel 4.17 
Pengujian Koefisien Path Uji 1 
Jalur Β thitung ttabel Sig. Α Keterangan 
Human relation (X1) 
Etos Kerja (Z) 
0,349 3,341 1,662 0,001 0,05 Signifikan 
Lingkungan Kerja (X2) 
Etos Kerja (Z) 
0,209 2,261 1,662 0,026 0,05 Signifikan 
e1 0,893  - - - - 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
Berdasarkan koefisien path pada tabel 4.17, maka persamaan yang dapat 
disusun sebagai berikut: 
Z = 11,702 + 0,349 X1 + 0,209 X2 + 0,893e1 
1. Koefisien regresi variabel human relation (b1) bernilai positif sebesar 
0,349. 
2. Koefisien regresi keadilan distributif (b2) bernilai positif sebesar 0,209. 
3. Dengan memperhitungkan R Square diperoleh nilai e1 = √            = 
0,893. 
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Tabel 4.18 
Pengujian Koefisien Path Uji 2 
 
Jalur Β thitung ttabel 
Sig. Α Keterangan 
Human relation (X1) 
Kinerja karyawan (Y) 0,201 2,754 1,662 0,007 0,05 Signifikan 
Lingkungan kerja (X2) 
Kinerja karyawan (Y) 0,332 5,318 1,662 0,000 0,05 Signifikan 
Etos kerja (Z) 
Kinerja karyawan (Y) 0,163 2,267 1,662 0,026 0,05 Signifikan 
e2 0,812 - - - -    
- 
Sumber: Pengolahan Data SPSS Versi 20,0 (2019). 
Berdasarkan koefisien path pada tabel 4.18, maka persamaan yang dapat 
disusun sebagai berikut: 
Y = 3,510 + 0,201 X1 + 0,332 X2 + 0,163 Z + 0,812e2 
1. Koefisien regresi variabel human relation (b1) bernilai positif sebesar 
0,201. 
2. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (b2) bernilai positif sebesar 
0,332. 
3. Koefisien regresi variabel etos kerja (b3) bernilai positif sebesar 0,163.  
4. Dengan memperhitungkan R Square diperoleh nilai e2 = √            = 
0,812. 
Z = 11,702 + 0,349 X1 + 0,209 X2 + 0,893e1 
Y = 3,510 + 0,201 X1 + 0,332 X2 + 0,163 Z + 0,812e2 
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Gambar 4.1 
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
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4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
Tabel 4.19 
Hasil Pengujian Hipotesis 
 Hipotesis Kesimpulan 
H1 
Human Relation 
Etos Kerja 
Diterima 
H2 
Lingkungan Kerja 
Etos Kerja 
Diterima 
H3 
Human Relation 
Kinerja Karyawan 
Diterima 
H4 
Lingkungan Kerja 
Kinerja Karyawan 
Diterima 
H5 
Etos Kerja 
Kinerja Karyawan 
Diterima 
Sumber: Pengolahan Data 2019. 
 
 
0,893 Human 
Relation (X1) 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Etos Kerja 
(Z) 
Lingkungan 
Kerja (X2) 
0,812 
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 Berdasarkan hasil analisis data diatas, maka dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1. Pengujian Hipotesis 1 
Human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja. Hal 
ini dapat dilihat dari tabel (4.17) bahwa nilai koefisien path sebesar 0,349 dengan 
p sebesar 0,001 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 3,341 (thitung > ttabel) dimana nilai 
ttabel sebesar 1,662 adalah signifikan. Dengan demikian H1 yang menyatakan 
semakin tinggi human relation akan meningkatkan etos kerja pada karyawan 
diterima. 
2. Pengujian Hipotesis 2 
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja. 
Hal ini dapat dilihat dari tabel (4.17) bahwa nilai koefisien path sebesar 0,209 
dengan p sebesar 0,026 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 2,261 (thitung > ttabel) 
dimana nilai ttabel sebesar 1,662 adalah signifikan. Dengan demikian H2 yang 
menyatakan semakin tinggi lingkungan kerja akan meningkatkan etos kerja pada 
karyawan diterima. 
3. Pengujian Hipotesis 3 
Human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari tabel (4.18)  bahwa nilai koefisien path 
sebesar 0,201 dengan p sebesar 0,007 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 2,754 
(thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,662 adalah signifikan. Dengan demikian 
H3 yang menyatakan semakin tinggi human relation akan meningkatkan kinerja 
karyawan pada karyawan diterima. 
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4. Pengujian Hipotesis 4 
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari tabel (4.18)  bahwa nilai koefisien path 
sebesar 0,332 dengan p sebesar 0,000 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 5,318 
(thitung > ttabel) dimana nilai ttabel sebesar 1,662 adalah signifikan. Dengan demikian 
H4 yang menyatakan semakin tinggi lingkungan kerja akan meningkatkan kinerja 
karyawan pada karyawan diterima. 
5. Pengujian Hipotesis 5 
Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini dapat dilihat dari tabel (4.18)  bahwa nilai koefisien path sebesar 0,163 
dengan p sebesar 0,026 (p < 0,05) dan nilai thitung sebesar 2,267 (thitung > ttabel) 
dimana nilai ttabel sebesar 1,662 adalah signifikan. Dengan demikian H5 yang 
menyatakan semakin tinggi etos kerja akan meningkatkan kinerja karyawan pada 
karyawan diterima. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada 
bab sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja 
pada karyawan di PT. Tirta Investama DC Solo. Jadi semakin baik human 
relation dapat meningkatkan etos kerja karyawan. 
2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja 
pada karyawan di PT. Tirta Investama DC Solo. Jadi semakin baik 
lingkungan kerja dapat meningkatkan etos kerja karyawan. 
3. Human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada karyawan di PT. Tirta Investama DC Solo. Jadi semakin 
baik human relation dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
4. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada karyawan di PT. Tirta Investama DC Solo. Jadi semakin 
baik lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
5. Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan   
pada karyawan di PT. Tirta Investama DC Solo. Dengan etos kerja yang 
tinggi akan memberikan kinerja yang tinggi pula. 
6. Etos kerja tidak memediasi human relation terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian etos kerja tidak memediasi pengaruh human relation 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan lebih efektif dilakukan dengan 
meningkatkan human relation di PT. Tirta Investama DC Solo. 
7. Etos kerja memediasi Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Jadi 
lingkungan kerja berperan meningkatkan kinerja karyawan melalui etos 
kerja di PT. Tirta Investama DC Solo. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian ini telah dirancang dan dilaksanakan sebaik-baiknya, 
namun masih terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam 
penelitian ini yaitu: 
1. Jumlah responden pada penelitian ini hanya terbatas yaitu 86 responden, 
sedangkan dalam suatu penelitian biasanya memiliki jumlah responden 
(minimal 100).  
2. Waktu penelitian yang terbatas, mengingat respon dari tempat penelitian 
yang lama. 
 
5.3. Saran 
Berdasarkan hasil studi dari kesimpulan diatas, maka saran yang dapat 
diberikan kepada pihak-pihak dalam penelitian ini adalah : 
1. Berdasarkan hasil penelitian, perlu diperhatikan lebih mendalam oleh 
pimpinan perusahaan mengenai hubungan antar karyawan (human relation) dan 
lingkungan kerja karyawan, supaya suasana ditempat kerja terasa nyaman, aman 
dan terjalin hubungan yang baik antar karyawan, baik itu antara karyawan dengan 
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sesama karyawan maupun antara karyawan dengan pimpinan. Akan tetapi semua 
itu harus didukung dengan kesadaran para karyawan untuk meningkatkan 
kekeluargaan antar sesama karyawan, kerjasama tim dan menjaga lingkungan 
pada perusahaan tersebut. 
2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan jumlah 
responden yang lebih banyak lagi. Karena pada penelitian ini jumlah 
respondennya tergolong sedikit dan perlu meningkatkan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan selain human relation, lingkungan kerja dan etos 
kerja. 
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LAMPIRAN 1 
JADWAL PENELITIAN 
No Bulan September Oktober November Desember Januari Februari 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan Proposal X X X                                       
2 Konsultasi     X   X   X X       X    X X     
3 Revisi Proposal                    X X           
4 Pengumpulan Data                    X X          
5 Analisis Data                               X X         
6 Penulisan Akhir Naskah 
Skripsi 
                 X X X X     
7 Pendaftaran Munaqosah                    X     
8 Munaqosah                      X   
9 Refisi Skripsi                      X X  
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LAMPIRAN 2 
KUESIONER PENELITIAN 
Kepada: 
Yth. Bapak/Ibu 
Di Tempat 
 
Dengan Hormat, 
 Dengan segala kerendahan hati, saya Husnul Rathmah mahasiswi tingkat 
akhir Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam IAIN Surakarta, memohon atas 
kesediaan Saudara/I untuk berpartisipasi dengan menjawab dan mengisi seluruh 
pertanyaan yang ada didalam kuesioner ini. Penelitian ini digunakan untuk 
menyusun skripsi yang berjudul “Analisis Human Relation dan Lingkungan 
Kerja terhadap Etos Kerja dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan pada 
PT. Tirta Investama DC Solo”. 
Untuk itu diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang 
sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. Atas kesediaannya saya ucapkan 
terima kasih, semoga penelitian ini bermanfaat bagi kita semua. 
Demikian permohonan ini saya sampaikan, atas bantuan 
Bapak/Ibu/Saudara/i saya ucapkan terima kasih. 
 
        Hormat Saya 
Husnul Rathmah 
NIM. 145111043 
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A. IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   : 
Usia   : 
Jenis Kelamin  : 
Pendidikan Terakhir : SD  SMP  SMA  Sarjana 
Lama Bekerja  : 
 
B. PETUNJUK PENGISISAN KUESIONER: 
1. Mohon di isi terlebih dahulu semua data diri anda sesuai keadaan yang sebenarnya 
tentang identitas responden. 
2. Berilah tanda () pada salah satu pilihan jawaban yang sesuai dengan pendapat 
anda. 
3. Pengisian pada komponen setiap variabel, masing-masing pilihan mempunyai 
kriteria sebagai berikut: 
SS : Sangat Setuju  
S : Setuju 
CS : Cukup Setuju 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat tidak Setuju 
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C. DAFTAR KUESIONER 
 
1. Kinerja Karyawan 
No  Kinerja Karyawan   STS TS CS S SS 
1 Saya dapat menghasilkan kualitas kerja yang 
baik. 
     
2 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan target yang telah ditetapkan. 
     
3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
tepat waktu. 
     
 
2. Etos Kerja 
No Etos Kerja STS TS CS S SS 
1 Penilaian kinerja membuat saya menjadi 
lebih produktif. 
     
2 Kerja merupakan pandangan saya untuk 
meningkatkan kualitas kehidupan.  
     
3 Kerja merupakan aktivitas saya sehari-hari.      
4 Saya melakukan pekerjaan dengan tekun.       
5 Saya bekerja dengan sungguh-sungguh, 
karena kerja merupakan ibadah. 
     
 
3. Human Relation 
No Human Relation STS TS CS S SS 
1 Suasana ditempat kerja menyenangkan dan 
nyaman. 
     
2 Tujuan perusahaan dan tujuan individu telah 
berjalan secara serentak. 
     
3 Perusahaan memberikan pengakuan dan 
penghargaan kepada karyawan yang 
memperoleh prestasi kerja. 
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4. Lingkungan Kerja 
No Lingkungan Kerja STS TS CS S SS 
1 Penerangan lampu didalam ruangan kerja 
sudah baik dan memadai. 
     
2 Kebersihan lingkungan kerja sudah dikelola 
dengan baik. 
     
3 Tidak ada suara yang mengganggu didalam 
ruangan kerja sehingga mempengaruhi 
aktivitas kerja. 
     
4 Keamanan lingkungan kerja sudah terjaga 
dengan baik. 
     
5 Pergantian sirkulasi udara didalam ruangan 
kerja berjalan normal. 
     
6 Struktur tugas yang diberikan sesuai dengan 
kemampuan karyawan. 
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LAMPIRAN 3 
 
HASIL PERHITUNGAN KUESIONER 
 
Variabel Kinerja Karyawan dan Etos Kerja 
NO KK1 KK2 KK3 TOTAL EK1 EK2 EK3 EK4 EK5 TOTAL 
1 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
2 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
6 5 5 5 15 5 4 5 5 4 23 
7 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
8 4 4 4 12 3 4 3 3 4 17 
9 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
10 5 4 5 14 4 4 4 4 4 20 
11 4 5 4 13 5 5 5 5 5 25 
12 4 5 4 13 5 4 5 5 5 24 
13 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
14 5 5 5 15 4 5 4 5 5 23 
15 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
16 4 4 4 12 4 4 4 3 4 19 
17 4 4 4 12 3 4 3 4 4 18 
18 4 4 4 12 4 5 4 4 5 22 
19 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
20 4 4 4 12 5 5 5 5 5 25 
21 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
22 4 5 4 13 4 5 4 4 4 21 
23 4 4 4 12 3 5 3 5 4 20 
24 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
25 4 4 4 12 3 4 3 4 5 19 
26 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
27 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
28 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
29 5 5 4 14 5 5 5 5 5 25 
30 5 5 4 14 5 5 5 5 5 25 
31 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
32 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
33 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
34 5 4 4 13 5 5 5 4 5 24 
35 4 4 5 13 5 5 5 4 5 24 
36 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
37 4 4 5 13 4 5 4 5 5 23 
38 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
39 4 4 4 12 3 5 3 4 5 20 
40 5 5 5 15 4 4 4 5 5 22 
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41 5 5 4 14 4 5 4 5 5 23 
42 5 5 4 14 4 4 4 4 4 20 
43 5 5 4 14 4 5 4 4 4 21 
44 4 4 4 12 3 4 3 4 4 18 
45 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
46 4 4 5 13 4 4 4 4 4 20 
47 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
48 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
49 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
50 5 5 5 15 4 5 4 5 5 23 
51 5 5 5 15 5 5 5 5 5 25 
52 4 4 4 12 4 4 4 4 4 20 
53 4 4 5 13 4 4 4 4 5 21 
54 4 3 4 11 4 4 4 4 5 21 
55 5 3 5 13 5 4 5 4 5 23 
56 5 4 5 14 5 5 5 5 4 24 
57 4 4 4 12 5 5 5 5 4 24 
58 5 5 4 14 4 5 4 5 4 22 
59 4 5 5 14 4 5 4 5 4 22 
60 5 5 5 15 3 4 3 4 5 19 
61 4 4 5 13 3 4 3 4 5 19 
62 4 4 4 12 5 3 5 4 5 22 
63 4 4 4 12 4 3 4 5 4 20 
64 5 3 5 13 5 3 5 5 4 22 
65 5 4 5 14 3 4 3 5 5 20 
66 5 4 5 14 3 5 3 5 5 21 
67 4 5 5 14 3 4 3 4 5 19 
68 4 5 5 14 4 4 4 4 4 20 
69 4 4 4 12 4 4 4 4 5 21 
70 5 4 4 13 5 5 5 4 5 24 
71 5 4 4 13 5 5 5 5 4 24 
72 5 5 5 15 5 5 5 4 5 24 
73 4 5 5 14 4 4 4 4 5 21 
74 4 3 5 12 4 4 4 4 4 20 
75 4 3 5 12 4 4 4 4 4 20 
76 5 4 4 13 3 5 3 5 5 21 
77 5 5 5 15 4 5 4 4 5 22 
78 5 4 4 13 4 4 4 5 4 21 
79 4 5 5 14 5 4 5 4 3 21 
80 4 5 5 14 4 3 4 5 3 19 
81 5 4 4 13 4 3 4 5 3 19 
82 4 3 3 10 5 3 5 4 3 20 
83 4 4 4 12 5 3 5 5 3 21 
84 4 5 5 14 5 4 5 4 3 21 
85 4 4 4 12 5 4 5 4 5 23 
86 4 4 4 12 4 4 4 4 5 21 
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Variabel Human Relation dan Lingkungan Kerja 
NO HR1 HR2 HR3 TOTAL LK1 LK2 LK3 LK4 LK5 LK6 TOTAL 
1 4 5 4 13 4 4 5 5 4 4 26 
2 5 4 5 14 4 5 4 4 5 5 27 
3 4 5 4 13 5 5 4 5 4 5 28 
4 4 5 4 13 5 5 4 5 4 5 28 
5 4 5 4 13 5 5 4 5 4 5 28 
6 3 4 3 10 3 3 2 3 3 4 18 
7 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 
8 4 4 4 12 4 5 4 5 4 3 25 
9 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
10 5 4 5 14 4 4 4 5 4 4 25 
11 5 5 5 15 4 4 3 5 5 5 26 
12 5 5 5 15 5 5 4 5 5 5 29 
13 5 4 5 14 5 5 4 5 5 5 29 
14 4 4 4 12 5 5 4 5 5 4 28 
15 5 4 5 14 5 5 4 4 5 4 27 
16 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
17 4 3 4 11 5 4 4 4 4 4 25 
18 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
19 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
20 4 5 4 13 4 4 4 4 4 4 24 
21 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
22 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
23 4 4 3 11 5 5 4 3 4 4 25 
24 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 
25 3 3 3 9 3 4 4 4 4 4 23 
26 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 
27 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
28 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
29 4 4 5 13 5 5 4 4 5 4 27 
30 4 4 5 13 5 5 4 4 5 4 27 
31 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
32 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
33 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
34 5 5 5 15 4 4 4 4 4 4 24 
35 5 5 5 15 5 5 5 5 5 4 29 
36 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
37 4 4 5 13 4 4 3 4 4 4 23 
38 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
39 5 5 5 15 4 4 4 4 4 4 24 
40 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 
41 3 5 4 12 4 4 4 5 5 4 26 
42 4 4 4 12 4 4 4 4 4 4 24 
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43 4 4 4 12 4 4 4 4 4 3 23 
44 3 2 4 9 4 4 4 4 4 4 24 
45 4 3 5 12 5 5 5 5 5 5 30 
46 4 4 4 12 4 4 2 4 4 4 22 
47 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
48 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
49 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
50 5 4 3 12 5 5 3 4 4 3 24 
51 5 5 5 15 5 5 5 5 5 5 30 
52 5 5 5 15 5 5 4 5 4 5 28 
53 3 3 3 9 4 4 5 3 5 4 25 
54 2 3 4 9 5 4 4 4 5 4 26 
55 3 3 3 9 5 4 3 4 4 3 23 
56 3 4 2 9 4 5 3 4 5 4 25 
57 5 5 5 15 4 5 4 4 5 4 26 
58 5 5 5 15 4 5 4 3 5 5 26 
59 4 3 5 12 4 4 5 5 4 5 27 
60 3 3 3 9 4 4 5 5 4 3 25 
61 3 2 4 9 5 4 5 3 3 3 23 
62 4 4 4 12 5 5 4 4 3 4 25 
63 3 4 5 12 5 4 4 3 3 5 24 
64 5 5 5 15 4 4 3 4 5 4 24 
65 3 3 3 9 5 5 3 5 4 4 26 
66 4 3 2 9 4 3 3 4 5 4 23 
67 3 3 3 9 5 3 3 5 5 5 26 
68 3 3 3 9 4 3 3 4 5 5 24 
69 4 3 5 12 5 3 3 4 5 4 24 
70 3 3 3 9 4 4 4 5 5 4 26 
71 4 4 4 12 4 4 4 5 5 4 26 
72 4 4 4 12 4 5 4 5 5 4 27 
73 3 4 5 12 5 4 4 5 5 4 27 
74 4 4 4 12 5 4 4 4 5 4 26 
75 5 5 5 15 5 4 5 4 5 5 28 
76 3 3 3 9 5 4 4 4 5 4 26 
77 3 3 3 9 3 5 4 5 5 4 26 
78 3 4 5 9 4 5 5 4 4 5 27 
79 5 5 5 15 3 5 4 5 4 4 25 
80 4 4 4 12 3 5 4 4 5 4 25 
81 3 3 3 9 3 3 5 5 4 5 25 
82 4 4 4 12 5 3 5 4 5 5 27 
83 5 5 5 15 4 3 3 4 4 4 22 
84 3 3 3 9 4 4 3 4 5 4 24 
85 4 4 4 12 5 5 4 5 5 4 28 
86 5 5 5 15 4 4 5 4 4 4 25 
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LAMPIRAN 4 
 
UJI VALIDITAS 
A. Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK1 8.66 .814 .450 .203 .508 
KK2 8.76 .681 .434 .189 .534 
KK3 8.65 .795 .425 .183 .537 
 
B. Etos Kerja 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
EK1 17.22 2.574 .583 . .572 
EK2 17.12 2.998 .412 . .652 
EK3 17.22 2.574 .583 . .572 
EK4 17.05 3.198 .405 . .656 
EK5 17.02 3.294 .255 . .716 
 
C. Human Relation 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
HR1 8.29 2.162 .960 .940 .918 
HR2 8.28 2.274 .876 .784 .980 
HR3 8.27 2.128 .932 .923 .939 
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D. Lingkungan Kerja 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Squared 
Multiple 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
LK1 21.44 3.732 .382 .188 .601 
LK2 21.49 3.523 .446 .247 .576 
LK3 21.86 3.769 .317 .114 .627 
LK4 21.48 3.570 .467 .249 .569 
LK5 21.47 4.181 .220 .065 .655 
LK6 21.57 3.707 .431 .210 .584 
 
LAMPIIRAN 5 
UJI RELIABILITAS 
 
A. Kinerja Karyawan          B.  Etos Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.624 .629 3 
 
C. Human Relation       D.  Lingkungan Kerja 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.689 .686 5 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.964 .964 3 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.646 .646 6 
 
 
87 
 
LAMPIRAN 6 
 
 
 
UJI NORMALITAS 
A. Uji Normalitas Persamaan 1 variabel X1 dan X2 terhadap Z 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 86 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1.84203512 
Most Extreme Differences 
Absolute .142 
Positive .142 
Negative -.081 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.315 
Asymp. Sig. (2-tailed) .063 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
B. Uji Normalitas Persamaan 2 variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 86 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. Deviation 1.20067204 
Most Extreme Differences 
Absolute .074 
Positive .056 
Negative -.074 
Kolmogorov-Smirnov Z .689 
Asymp. Sig. (2-tailed) .729 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
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LAMPIRAN 7 
 
UJI MULTIKOLINEARITAS 
A. Uji Multikolinearitas Persamaan 1 variabel X1 dan X2 terhadap Z 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 11.702 2.452  4.773 .000   
HUMAN_RELATION .349 .104 .337 3.341 .001 .948 1.055 
LINGKUNGAN_KERJA .209 .093 .228 2.261 .026 .948 1.055 
a. Dependent Variable: ETOS_KERJA 
 
B. Uji Multikolinearitas Persamaan 2 variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 3.510 1.815  1.934 .057   
HUMAN_RELATION .201 .073 .270 2.754 .007 .835 1.197 
LINGKUNGAN_KERJA .332 .063 .505 5.318 .000 .893 1.120 
ETOS_KERJA .163 .072 .228 2.267 .026 .799 1.251 
a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 
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LAMPIRAN 8 
 
UJI HETEROSKEDASTISITAS 
A. Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1 variabel X1 dan X2 terhadap Z 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .197 1.232  .160 .873 
HUMAN_RELATION .008 .052 .018 .160 .873 
LINGKUNGAN_KERJA .049 .046 .119 1.064 .290 
a. Dependent Variable: AbsRes 
 
B. Uji Heteroskedastisitas Persamaan 2 variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .999 1.078  .927 .357 
HUMAN_RELATION -.002 .043 -.005 -.046 .964 
LINGKUNGAN_KERJA .059 .037 .181 1.595 .115 
ETOS_KERJA -.073 .043 -.205 -1.706 .092 
a. Dependent Variable: AbsRes 
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LAMPIRAN 9 
 
UJI F 
A. Uji F Persamaan 1 variabel X1 dan X2 terhadap Z 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 72.343 2 36.171 10.409 .000
b
 
Residual 288.413 83 3.475   
Total 360.756 85    
a. Dependent Variable: ETOS_KERJA 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN_KERJA, HUMAN_RELATION 
 
B. Uji F Persamaan 2 variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 63.056 3 21.019 14.065 .000
b
 
Residual 122.537 82 1.494   
Total 185.593 85    
a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), ETOS_KERJA, LINGKUNGAN_KERJA, HUMAN_RELATION 
 
LAMPIRAN 10 
UJI KOEFISIEN DETERMINASI (R
2
) 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .583
a
 .340 .316 1.222 
a. Predictors: (Constant), ETOS_KERJA, LINGKUNGAN_KERJA, 
HUMAN_RELATION 
b. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 
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LAMPIRAN 11 
UJI T 
A. Uji T Persamaan 1 variabel X1 dan X2 terhadap Z 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 11.702 2.452  4.773 .000   
HUMAN_RELATION .349 .104 .337 3.341 .001 .948 1.055 
LINGKUNGAN_KERJA .209 .093 .228 2.261 .026 .948 1.055 
a. Dependent Variable: ETOS_KERJA 
 
B. Uji T Persamaan 2 variabel X1 dan X2 terhadap Y melalui Z 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 3.510 1.815  1.934 .057   
HUMAN_RELATION .201 .073 .270 2.754 .007 .835 1.197 
LINGKUNGAN_KERJA .332 .063 .505 5.318 .000 .893 1.120 
ETOS_KERJA .163 .072 .228 2.267 .026 .799 1.251 
a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 
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LAMPIRAN 12 
 
SURAT IZIN PENELITIAN 
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LAMPIRAN 13 
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